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Resumen 
El objetivo de la presente investigación fue determinar la relación entre el método de 
enseñanza y el clima organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la 
perspectiva docente. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 28 docentes, 
a quienes se les aplicó una encuesta de 18 preguntas con una escala de 5 categorías de 
respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una fuerte confiabilidad de 
0,842. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la 
demostración empírica de que un 82.5% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado; todos los indicadores 
fueron validados al 95%.  Se concluyó que el método de enseñanza se relaciona 
significativamente con el clima organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 
2017, bajo la perspectiva docente. 
Palabras clave: Enseñanza, estrategia, evaluación, aprendizaje, clima organizacional. 
xii 
Abstract 
The objective of this research was to determine the relationship between the teaching 
method and the organizational climate of the Army Cavalry School - 2017, according to 
the teaching perspective. The research had a quantitative approach, descriptive 
correlational type, non-experimental design. The population was composed of 28 teachers, 
who were given a survey of 18 questions with a scale of 5 categories of responses referring 
to both variables. This instrument had a strong reliability of 0.842. The analysis 
corresponding to the results of the survey was made, arriving at the empirical 
demonstration that 82.5% support or positively consider the requirements of the indicators 
and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated and 
contrasted using the chi square; all indicators were validated at 95%. It was concluded that 
the teaching method is significantly related to the organizational climate of the Army 
Cavalry School - 2017, according to the teaching perspective. 
Keywords: Teaching, strategy, evaluation, learning, organizational climate. 
xiii 
Introducción 
Los temas tratados en esta investigación están referidos a al método de enseñanza, 
por un lado, y al clima organizacional, por otro lado. El trabajo se realiza en la Escuela de 
Caballería del Ejército, y la población lo constituyen los docentes de esta casa de estudios, 
gestión 2017. 
De una manera general el método de enseñanza es la ordenación de los recursos, 
técnicas y procedimientos con el propósito de dirigir el aprendizaje del alumno. Es el 
medio que utiliza la didáctica para la orientación del proceso enseñanza-aprendizaje. 
Las nuevas técnicas educativas, la aparición vertiginosa y cambiante de nuevas 
tecnologías aplicadas a todas las ciencias, entre ellas las sociales (pedagogía), obligan a los 
docentes a estar actualizados de estas nuevas modas e insertarse en ellas para lograr la 
calidad requerida en el perfil profesional de las diferentes carreras o especialidades. 
Asimismo, el clima organizacional se refiere al medio interno de una organización, la 
atmosfera psicológica característica que existe en cada organización, que involucra 
diferentes aspectos de la situación, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, 
como el tipo de organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, los 
reglamentos internos; además de las actitudes, sistemas de valores y formas de 
comportamiento social, que se manifiestan en una organización. 
La motivación principal de esta investigación radica en determinar, a criterio de los 
docentes, si es que el perfil profesional que tienen, las estrategias que emplean para la 
enseñanza y las estrategias de evaluación forman parte de los valores y actitudes del 
método de enseñanza que influyen positivamente en el clima de la organización. 
El objetivo general fue determinar cómo se relaciona el método de enseñanza con el 
clima organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército -2017, bajo la perspectiva 
docente. Los objetivos específicos fueron determinar cómo se relacionan las dimensiones 
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perfil docente, estrategias de enseñanza y estrategias de evaluación con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército -2017, bajo la perspectiva docente. 
La Escuela de Caballería del Ejército es una de las Escuelas de Armas y Servicios 
que tiene el Ejército, en él se capacitan a los oficiales del arma de Caballería, en las 
funciones propias por cumplir en los Escuadrones y Regimientos, a lo largo y ancho de las 
diversas regiones del país. 
 Los resultados nos ayudarán a la mejora continua en la educación superior castrense, 
estar a la par con otras grandes instituciones castrense del mundo, y sobre todo ser 
consecuentes con lo que el Proyecto Educativo Nacional busca en la educación de todos 
los niveles educativos del Perú, incluido la superior castrense. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué 
manera el método de enseñanza se relaciona con el clima organizacional dela Escuela de 
Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente?”; asimismo se determinaron los 
objetivos, importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta 
investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 
para terminar en las conclusiones y recomendaciones que hace el autor a la dirección de la 




Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
Hace más de un lustro que se implantó o implementó el constructivismo en el 
Ejército. Teniendo en cuenta que el método de enseñanza constructivista ayuda al 
alumno a “aprender a aprender” e investigar la clase, esta situación no es bien 
aprovechada por algunos docentes, ya que al no desarrollar (necesariamente) la clase, 
dejan al alumno sin el asesoramiento adecuado. 
La aplicación de las nuevas técnicas para la enseñanza exige por lo general, la 
formación de equipos que trabajen sobre un tema para obtener, entre todos, unos 
resultados sólidos y justificados. Esto fomentaría la discusión y el debate, obligando a 
que los alumnos razonen y obtenga facilidad de palabra, así como, la emisión de juicios. 
Es por ello, que debe existir una disposición y cooperación por parte de todos los 
docentes. 
Sin embargo, a pesar del constructivismo, la tarea del docente sigue siendo 
trascendental, no ha perdido su funcionabilidad, sin docente no hay proceso enseñanza 
aprendizaje, por más capacitado que pueda estar el alumno. Por lo tanto, se requiere de 
docentes capacitados y entregados a su noble misión de educar. 
Entre tantos métodos de enseñanza, a veces no sabemos identificar cuál es el más 
viable en la capacitación de oficiales del Ejército, seguir los pasos que se deben seguir 
para que de resultado y la forma en la que el proyecto final, que es producto del método 
debe ser evaluado; lo que si torna de suma importancia es la capacitación que tienen los 
docentes, la didáctica empleada y la forma como llevan sus evaluaciones, con 




Según Díaz (2005), las actividades metodológicas para la enseñanza, son 
"Procedimientos que el agente utiliza en forma reflexiva y flexible para promover el 
logro de aprendizajes significativos en los estudiantes” y hace referencia a una serie de 
operaciones cognitivas que el estudiante lleva a cabo para organizar, integrar y elaborar 
información y pueden entenderse como procesos o secuencias de actividades que sirven 
de base a la realización de tareas intelectuales y que se eligen con el propósito de 
facilitar la construcción, permanencia y transferencia de la información o 
conocimientos. 
Por otro lado, no hay mejor forma de entrega laboral, cuando la organización es 
un agradable centro de trabajo, producto de muchos aspectos: liderazgo, ambientes, 
compañeros de trabajos e inclusive, alumnos con actitud positiva.  
La entrega puesta de manifiesto por los buenos docentes hace que el centro de 
labores se vuelva un lugar potencialmente agradable, ya que el entorno tiene la 
sensación de que esta actitud favorece la calidad educativa y hace que el clima 
organizacional sea el adecuado y deseado. Lamentablemente no todos los docentes 
podrían tener esta actitud positiva. 
Acero (2003), dice que el clima organizacional es la percepción que los individuos 
tienen sobre diferentes aspectos de la organización, producto de sus vivencias e 
interacciones en el contexto del servicio educativo, donde cobra importancia la forma 
cómo se dan las relaciones interpersonales, el estilo de dirección considerando la 
claridad y coherencia en la dirección, la identificación con la institución, la forma de la 
distribución, la disponibilidad de los recursos, la estabilidad laboral, y la forma como se 




La Escuela de Caballería del Ejército tiene por Función General: Perfeccionar a 
los oficiales y suboficiales del Arma de Caballería, actualizar y producir doctrina de 
Caballería. Para tal efecto conduce anualmente dos Diplomados:  
- Diplomado en Liderazgo y Gestión del Regimiento de Caballería, para 
oficiales de grado de Capitán, y  
- Diplomado en Liderazgo y Gestión del Escuadrón de Caballería, para 
oficiales de grado de Teniente. 
De acuerdo a las necesidades y siempre por disposición del Alto Mando, puede 
conducir anualmente hasta 4 Diplomados, dos de cada uno de los anteriores. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿De qué manera el método de enseñanza se relaciona con el clima organizacional de 
la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva docente? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿De qué manera el perfil de docente se relaciona con el clima organizacional de la 
Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva docente? 
Pe. 2. ¿De qué manera las estrategias de enseñanza se relacionan con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente? 
Pe. 3. ¿De qué manera las estrategias de evaluación con el clima organizacional de la 
Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva docente? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Og. Determinar de qué manera el método de enseñanza se relaciona con el clima 





1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar de qué manera el perfil docente se relaciona con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Oe. 2. Determinar de qué manera las estrategias de enseñanza se relacionan con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Oe. 3. Determinar de qué manera las estrategias de evaluación se relacionan con el 
clima organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la 
perspectiva docente. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
La complejidad de las diferentes asignaturas impartidas en la Escuela de 
Caballería del Ejército, crea la necesidad de poder perfeccionar la metodología de la 
enseñanza para alcanzar la calidad educativa, y con ello crear un agradable ambiente de 
trabajo 
La Escuela de Caballería está en la responsabilidad de mantener e incrementar su 
nivel académico a la par de las instituciones Educativas de Post Grado por ello es 
importante la metodología de la enseñanza. 
La metodología de la enseñanza bien aplicada y difundida oportunamente servirá 
como guía sólida para la capacitación de los instructores de acuerdo a la metodología de 
enseñanza aplicada en la institución. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades 
responsables de la Escuela de Caballería para aplicar estrategias apropiadas que 
permitan mejorar la calidad del servicio educativo. 
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Alcance espacial, este trabajo se desarrollará en la Escuela Superior de Guerra del 
Ejército, en el distrito de Chorrillos, Lima. 
Alcance temporal, este trabajo se llevó en el segundo semestre del pasado año y 
en el primer semestre del presente. 
Alcance social, este trabajo involucra a los oficiales de la planta orgánica, 
docentes y alumnos Escuela de Caballería del Ejército – 2017. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La mayor limitación fue la poca existencia de trabajos relacionadas al tema, es 
cierto que se han encontrado numerosos trabajos, pero con las variables por separado, 






Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes de la investigación 
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Bedoya, A y Obando, L. (2011), en su tesis de maestría titulada “Clima 
Organizacional en la Institución Educativa Virgen de la Candelaria, escenario propicio 
para el alcance de la calidad educativa”, presentada en la Universidad de San Buena 
Ventura en Santiago de Cali, Colombia, realiza una investigación con enfoque 
cuantitativo, descriptivo, de corte transversal, la muestra fue de 64 docentes. Se diseñó 
un cuestionario de 65 preguntas con alternativas de respuesta tipo Likert para medir el 
clima organizacional; concluyen que el tener un clima organizacional favorable dentro 
de la institución educativa surgirá en la medida en que el alto directivo, directivos 
docentes y docentes conozcan y asuman la tarea que les fue encomendada; los docentes 
apuesten a que sus estudiantes son capaces de aprender y reconozcan su responsabilidad 
de mantener la disciplina dentro del salón de clases y la institución educativa. Además, 
las autoridades educativas municipales, visualicen y acepten las fallas en el sistema y 
tengan la voluntad política para realizar cambios estructurales que solucionen, cuando 
menos algunos de los problemas planteados. 
Rodas, Jorge (2010), en su tesis de maestría titulada “Investigación sobre métodos 
de enseñanza aprendizaje”, y presentada en la Universidad Rafael Landívar de 
Guatemala, concluye que: 
a. Se ha hecho muy poco para lograr que los estudiantes tengan un aprendizaje 
significativo, a pesar de los esfuerzos del cuerpo docente. 
b. Actualmente se toma muy poco en cuenta como formar actitudes adecuadas 
en los estudiantes, concretándose el docente a impartirles su clase.  
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c. Es necesario considerar que los estudiantes del siglo XXI son diferentes a 
los del siglo anterior y ya no aprenden con los métodos usados 
anteriormente.  
d. Existen diferencias significativas entre las opiniones de los catedráticos 
acerca de las nuevas metodologías. También existen diferencias 
significativas entre las dinámicas a emplear. 
Rodríguez, R. (2014), Teniente del Ejército de España, en su investigación 
“Ventajas de aplicar nuevos métodos de aprendizaje participativo y cooperativo en la 
enseñanza militar de formación. El método de aprendizaje basado en proyectos” 
manifiesta que es cierto que el método de aprendizaje basado en proyectos lleva mucho 
tiempo, pero creo que es muy útil si se realiza correctamente ya que los alumnos 
desarrollan con este método diversas capacidades y consiguen aprender siendo ellos 
mismos lo que dirigen su aprendizaje. Además, este método fomenta la iniciativa y 
motiva al alumno puesto que el trabajo que se realiza puede ser considerado por 
empresas u organismo de gran importancia como un producto viable e incluso llevar a 
que algún instituto tecnológico acoja la idea y experimente su desarrollo. Desde mi 
punto de vista, el método de aprendizaje basado en proyectos favorecerá la calidad de la 
enseñanza militar porque este método consigue despertar en los alumnos un espíritu de 
curiosidad y ambición por desarrollar algo nuevo o mejorar algún trabajo que ya existe 
pero que, de alguna manera, podría llevarlos a ser pioneros en cierto área. Asimismo, no 
sólo presenta una forma didáctica de aprender, sino que puede aportar numerosas 
innovaciones tecnológicas y favorecer la calidad de productos ya existentes. Como he 
podido observar con el análisis de las encuestas, la mejor forma para que los alumnos 
aprendan es la combinación de métodos de enseñanza-aprendizaje. Es por ello que, con 
la propuesta que he planteado, he intentado que el aprendizaje sea activo, y que tenga 
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una parte autónoma y otra cooperativa. Además, el objetivo de que los alumnos 
“toquen” todas las áreas lo he fomentado para que se sienta, de alguna manera, 
presionado por terminar su trabajo antes del relevo de rol y lo desarrolle de la mejor 
manera posible para que el compañero que le recoja el testigo pueda continuar con lo 
que ya se ha estado trabajando y tenga nociones suficientes para avanzar en la parte del 
proyecto a la que le toca enfrentarse. 
Córdova, F. (2013), realiza un trabajo titulado “Análisis de las estrategias de 
enseñanza y su incidencia en la adquisición de las competencias que adquieren los 
estudiantes del Curso Avanzado en la Academia de Guerra del Ejército año lectivo 
2012-2013”, y concluye que: 
a. Una vez seleccionados los docentes para prestar servicios en la Academia de 
Guerra del Ejército, no son capacitados en pedagogía, tecnología educativa, 
estrategias metodológicas, uso de tecnologías de información y 
comunicación. 
b. Se puede evidenciar un desconocimiento del Modelo Educativo de Fuerzas 
Armadas en lo referente al desarrollo de competencias a alcanzar por los 
estudiantes. 
Hesse, H., Gómez, N. y Bonales, J. (2010), realizan una investigación titulada 
“Clima organizacional en una Institución Pública Superior de Morelia”, en Michoacán, 
México; publicada en la Revista Escenarios de México; el objetivo de la investigación 
fue analizar cómo el salario, las promociones, los equipos de trabajo, el liderazgo, la 
motivación y la equidad de género impactan en el clima organizacional de una 
Institución Pública de Educación Superior en Morelia, Michoacán, México. La 
investigación por tanto fue correlación, de campo ya que la información se buscó con 
los docentes de manera directa a través de la entrevista y la hipótesis a comprobar fue, 
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el clima organizacional de la Institución depende del salario, el otorgamiento de 
promociones a los docentes, de los equipos de trabajo, de las decisiones basadas en la 
equidad de género, de la motivación laboral y del liderazgo. Entre los resultados que se 
obtuvieron, se observó, que el comportamiento de los docentes frecuentemente es de 
malestar hacia sus compañeros, las relaciones entre docentes son distantes, no existen 
relaciones de colaboración para el trabajo en equipo. También se observó una notoria 
inconformidad por las promociones de plazas otorgadas, el pago oportuno y el déficit 
presupuestal en el pago de prestaciones. Los docentes de la Institución están interesados 
en que se realicen este tipo de mediciones del clima organizacional principalmente con 
la finalidad de que algunas situaciones sean corregidas por parte de los directivos de la 
misma. Se determinó que las variables independientes (promociones y equipos de 
trabajo) afectan fuertemente el clima organizacional, en función de que existe una 
vinculación positiva considerable entre las variables independientes y la variable 
dependiente; y que las variables (motivación, liderazgo y salarios) afectan en forma 
moderada dicho clima. Se observó que existe una vinculación positiva estrecha entre las 
variables independientes y la variable dependiente a excepción de la equidad de género, 
cuyo efecto es moderado pero menor al de las variables mencionadas. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Meza, C. (2012 ), en su tesis denominada “Clima organizacional y desempeño 
docente de la institución educativa emblemática Santa Isabel de la Provincia de 
Huancayo-2011” con una población de 155 personas (110 docentes y 45 
administrativos) y una muestra censal; se utilizó  como instrumento  el cuestionario para 
recoger información para el estudio  de investigación y concluye esta  investigación en 
que existe una correlación positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempeño 
docente; entre el clima organizacional y la capacitación del docente, existe una 
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correlación positiva débil entre la motivación referente al clima organizacional, existe 
una correlación positiva media moderada entre las relaciones interpersonales referente 
al clima institucional las condiciones observables frecuente del desempeño docente.  
Huamaní, R. y Vásquez, E. (2010), en su tesis de maestría titulada “Influencia del 
clima organizacional en el desempeño docente de la institución educativa Nº 24296. 
Ayacucho”, presentada en la Universidad César Vallejo, realiza una investigación de 
enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental con el objeto de 
determinar la relación entre ambas variables. La población estuvo constituida por 36 
directivos y docentes, la muestra fue de tipo censal, se utilizó como instrumento la 
encuesta estructurada; al término de la investigación el autor concluye en que existe 
buen clima institucional, buenas actitudes del docente y un buen desempeño laboral. 
Asimismo, existe relación entre la variable clima organizacional y desempeño docente. 
Cunza (2013), en su tesis “Metodología de enseñanza y su influencia en el 
rendimiento académico de los estudiantes de educación secundaria de la Institución 
Educativa 3073 El Dorado (Puente Piedra – Zapallal) Región Lima 2013”, presentada 
en la universidad Nacional Mayor de San Marcos, llega a las siguientes conclusiones: 
a. Se ha demostrado que la metodología de enseñanza se relaciona 
significativamente con el rendimiento académico en la institución educativa 
N° 3073 El Dorado - Zapallal, esta decisión se sustenta en el cálculo 
estadístico Alpha de Cronbach que se obtuvo el valor calculado de α = 
0,68<α = 0,80 en comparación del valor tabular, conforme a lo establecido 
en la regla de decisión, se acepta la hipótesis de investigación. , que dice “la 
metodología de enseñanza influye significativamente en el rendimiento 
académico de los estudiantes de educación secundaria de la Institución 
Educativa Nº 3073 El Dorado” 
11 
 
b. En cuanto a la metodología de enseñanza en la dimensión de métodos en 
cuanto a la forma de razonamiento se determinó de acuerdo a los datos que 
si influye significativamente en el rendimiento académico de los estudiantes 
de educación secundaria de la Institución Educativa Nº 3073 El Dorado. 
c. En cuanto a la metodología de enseñanza por el método de Santo Domingo 
se determinó de acuerdo a los datos que si influye significativamente en el 
rendimiento académico de los estudiantes de educación secundaria de la 
Institución Educativa Nº 3073 El Dorado. 
d. Finalmente de acuerdo a la metodología de enseñanza en el área de 
educación religiosa, se determinó de acuerdo a los promedios obtenidos que 
si influye significativamente en el rendimiento académico de los estudiantes 
de educación secundaria de la Institución Educativa Nº 3073 El Dorado. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Método de enseñanza 
2.2.1.1. Generalidades  
El pedagogo Luis A. De Mattos (1974) define método de enseñanza como: “La 
organización de racional y bien calculada de los recursos disponibles y de los 
procedimientos más adecuados para alcanzar determinados objetivos de aprendizaje”. 
Nérici (1985), dice que “Etimológicamente, método significa propiamente camino 
para llegar a un resultado. Representa la manera de conducir el pensamiento a las 
acciones para obtener mayor eficiencia en lo que se desea realizar. Puede decirse, pues, 
que el método es el planteamiento general de la acción de acuerdo con un criterio 
determinado y teniendo en vista determinadas metas”. La educación toma carácter de 
proceso gracias al método; el método se refiere a la acción educativa misma. El método 
es dinámico, acción, movimiento. Imprime a la enseñanza-aprendizaje su naturaleza 
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activa, cambiante, contradictoria. En el método - en la actividad - cobran vida los 
contenidos para el cumplimiento de los objetivos. Es decir, no hay método sin actividad 
(del alumno y el profesor) y estas actividades implican acciones. 
Díaz-Barriga y Hernández (2002), mencionan que las estrategias de aprendizaje 
son “Procedimientos (conjunto de pasos, operaciones o habilidades) que un aprendiz 
emplea en forma consciente, controlada e intencional como instrumentos flexibles para 
aprender significativamente y solucionar problemas". 
Díaz (2005), menciona que las actividades metodológicas para la enseñanza, son 
"Procedimientos que el agente utiliza en forma reflexiva y flexible para promover el 
logro de aprendizajes significativos en los estudiantes” y hace referencia a una serie de 
operaciones cognitivas que el estudiante lleva a cabo para organizar, integrar y elaborar 
información y pueden entenderse como procesos o secuencias de actividades que sirven 
de base a la realización de tareas intelectuales y que se eligen con el propósito de 
facilitar la construcción, permanencia y transferencia de la información o 
conocimientos. 
Rita M. de Zayas plantea que: el método es “El componente didáctico que con 
sentido lógico y unitario estructura el aprendizaje y la enseñanza desde la presentación y 
construcción del conocimiento hasta la comprobación, evaluación y rectificación de los 
resultados”. El proceso de enseñanza, cuya dinámica se expresa en la categoría de los 
métodos de enseñanza-aprendizaje, tiene que contemplar las acciones del alumno para 
que se comunique, se informe, se maneje las fuentes, se despliegue el lenguaje para sí y 
para los demás; piense y desarrolle actitudes y forme valores. Si no se dan tareas 
individuales al alumno, este no pasa por las experiencias mencionadas. El método tiene 
que poner en acción, tiene que provocar autoaprendizaje: lo que otro no puede hacer por 
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uno. Por eso no satisfacen los métodos reproductivos, porque en todo caso quien hace y 
se desarrolla es el maestro. Citada por León, Gonzales y San Juan (2012). 
Según León, Gonzales y San Juan (2012), en la actualidad debemos entender que 
la enseñanza se desarrolla para que el alumno aprenda, se subordina al aprendizaje y 
existe en aras de alcanzar este. Es sabido que el aprendizaje depende de la relación 
sujeto mundo. Por tanto, el hombre desde su nacimiento comienza a apropiarse de esa 
realidad en un continuo proceso de aprendizaje, apropiación que se produce a través del 
conocimiento, pero si nos damos cuenta desde que nace el hombre necesita de la guía, 
de la dirección de otro que interprete sus necesidades y en correspondencia actúe para 
poder satisfacerla. Se puede considerar que el papel del profesor es la dirigir del proceso 
y ser responsable de la actividad que realiza el estudiante que es la de aprender, sin 
embargo, no todos le adjudican a este un papel transformador. Esto presupone que la 
actividad de enseñanza se estructure correctamente buscando sus resultados en la 
transformación que se produce en el estudiante al apropiarse de los nuevos 
conocimientos de una manera activa y creativa pudiendo lograrse cuando el maestro o 
profesor estructura y organiza el proceso docente educativo respondiendo a la 
implicación del alumno para adquirir los conocimientos para lo cual el profesor debe 
utilizar métodos que permitan que el estudiante aprenda a aprender, que se sienta 
responsable y comprometido con sus resultados, que comprenda que solo con su 
preparación consciente y sistemática podrá demostrar que ha aprendido, que sabe 
porque sabe hacer, que sus estructuras cognitivas han aumentado como resultado de su 
aprendizaje. 
La actividad fundamental del alumno es el aprendizaje y la del maestro es la 
enseñanza. Esta es la razón por la cual este proceso se caracteriza y denomina de 
enseñanza-aprendizaje. La enseñanza y el aprendizaje son dos caras de un proceso 
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único. No hay enseñanza sin aprendizaje y viceversa; ambos se realizan en un ambiente 
activo. Sin actividad no hay enseñanza, ni aprendizaje. 
2.2.1.2. Perfil del docente 
El perfil profesional del docente basado en la división de funciones está 
cambiando poco a poco para dar paso a otro perfil o, mejor aún, a perfiles diferenciales. 
En el momento actual el profesor requiere nuevas estrategias, percepciones, 
experiencias y conocimientos para intentar dar respuesta a los múltiples interrogantes 
que se le presentan cada día. 
Para ello, es necesario concebir el docente bajo otro paradigma, diferente al 
tradicionalmente utilizado. No se trata de definir mecánicamente, a través de un listado, 
las competencias del docente, es preciso desentrañar qué elementos cognitivos, 
actitudinales, valorativos y de destrezas favorecen la resolución de los problemas 
educativos, desde todos los niveles de desempeño del docente, para de esta manera, sea 
posible identificar y analizar aquellas capacidades requeridas por un grupo social 
determinado, en un contexto específico, lo cual le dará pertinencia social a este nuevo 
perfil.  
El Gral. francés H. Menard, (1992), sobre la enseñanza militar superior en Francia 
dice: Efectivamente, esta enseñanza evoluciona, de un año para otro los profesores 
cambian los temas de los ejercicios, revisan las fórmulas de táctica. Los alumnos 
también, a medida que los años pasan, se presentan a la oposición mejor preparada y 
mejor instruida que sus antecesores. Es un error frecuentemente cometido por los 
antiguos alumnos de esta Escuela el creerla petrificada, tal como ellos la conocieron 
cuando se sentaron en sus bancos, Los problemas, los hombres, los programas han 
cambiado. Los cuadros de profesores de la Escuela deben velar porque esta evolución 
continúe en el sentido más provechoso para el Ejército y para nuestra Defensa. 
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El educador concebido desde esta óptica debe despertar el interés por aprender, 
cómo aprender y mantener al día estos conocimientos. De esta manera, cabe preguntarse 
sobre las competencias requeridas al educador de hoy. Sin embargo, es difícil ponerse 
de acuerdo en este aspecto, la incertidumbre no sólo involucra las competencias 
profesionales sino las calificaciones requeridas por la dinámica de la innovación 
tecnológica y organizacional, así como también la necesidad de prever tendencias de 
evolución o involución del sector educativo. 
En consecuencia, se asume, que en este contexto de incertidumbre definir la 
profesionalidad docente sólo por el desempeño observable reduce drásticamente las 
posibilidades de desarrollo del educador, ya que es posible a través de la definición de 
un perfil basado en competencias (debidamente identificadas), ofrecer una visión más 
amplia, pertinente y contextualizada del perfil docente, en términos de autonomía, de 
asumir responsabilidades, de trabajo en grupo y capacidad de aprender a aprender. 
Todas las sociedades, en todas las épocas, han elaborado imágenes y valores sobre 
la persona del maestro y su labor pedagógica. Estas representaciones expresan la 
finalidad social asociada a la educación y son legitimadas a través de las doctrinas 
pedagógicas hegemónicas en cada momento histórico. 
Bar (1999) plantea que la sociedad del futuro exigirá al docente enfrentarse con 
situaciones difíciles y complejas: concentración de poblaciones de alto riesgo, 
diversificación cultural del público escolar, grupos extremadamente heterogéneos, 
multiplicación de diferentes lugares de conocimiento y de saber, acceso a puestos en 
forma provisoria, rápida y permanente evolución cultural y social, especialmente en los 
jóvenes en quienes existe la sensación que no hay futuro y una suerte de pérdida del 




Se sabe que la presión creada por la aceleración de los procesos sociales en la vida 
contemporánea lleva a un torbellino de innovaciones, pero hay que evitar que las 
concreciones carezcan de sentido e impregnen a la actividad docente de un carácter 
provisorio indeseable por la precariedad de conceptos, métodos, actividades y recursos. 
Para comprender el sentido y las dificultades estructurales de la profesionalización 
de los docentes hay que determinar cuáles son las exigencias que esta transformación 
exige, ya que una profesión es una combinación estructural de conocimientos 
acreditados mediante títulos, autonomía en el desempeño, prestigio académico y 
reconocimiento social. 
Los cuadros medios y superiores de la docencia expresan dificultades para 
reflexionar sobre lo que están haciendo, para proyectarse en el futuro, para anticiparse a 
determinadas situaciones y para capitalizar su experiencia. Los docentes viven la 
transformación asociada a la idea de pérdida y a sentimientos de inseguridad e 
incertidumbre acerca del futuro. Así mismo, no se puede disociar tan fácilmente las 
finalidades del sistema educativo de las competencias que se requieren de los docentes. 
Perrenoud (2001), señala: "no se privilegia la misma figura del profesor según se 
desee una escuela que desarrolle la autonomía o el conformismo, la apertura al mundo o 
el nacionalismo, la tolerancia o el desprecio por las otras culturas, el gusto por el riesgo 
intelectual o la demanda de certezas, el espíritu de indagación o el dogmatismo, el 
sentido de la cooperación o la competencia, la solidaridad o el individualismo" (p 80) 
De la misma manera señala que para desarrollar una ciudadanía adaptada al 
mundo contemporáneo, es necesario que un profesor sea a la vez: 
- Persona creíble, 
- Mediador intercultural, 
- Animador de una comunidad educativa, 
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- Garante de la Ley, 
- Organizador de una vida democrática, 
- Conductor cultural, 
- Intelectual. 
2.2.1.3. Estrategias de enseñanza 
El Capitán Ecuatoriano, Fabricio David Córdova Tobar (2013), señala en su 
investigación que uno de los principales retos que tiene que asumir el docente militar en 
este siglo, es adaptar todo su proceso a la realidad existente en el aula, la misma que se 
caracteriza por tener alumnos militares en varias condiciones, basados en un modelo 
educativo de enfoque por competencias. Este reto obliga a que el docente tenga las 
herramientas necesarias para hacer del proceso de enseñanza, un proceso dinámico, 
atractivo y más que todo permita alcanzar las competencias que el militar requiere.  
Estas herramientas son las estrategias de enseñanza que deben aplicar los docentes 
dentro de las salas de aula, en el terreno o en cualquier ambiente donde se desarrolle el 
proceso educativo. Estos procesos didácticos, son la secuencia de acciones organizadas 
y sistematizadas que provocan cambios conceptuales, procedimentales y actitudinales 
en los estudiantes, estos procesos o estrategias de enseñanza permitirán, en el mayor de 
los casos, que el militar alcance de alguna u otra manera las competencias que se quiere 
lograr, las siguientes técnicas son analizadas por Majo (1997): 
Técnicas de la Discusión 
Es una técnica de dinámica de grupos y consiste en la interacción verbal de un 
número de estudiantes que participan en una actividad común intercambiando ideas para 
la solución de problemas. Esta estrategia permite la cooperación, el respeto, la 
tolerancia, la reflexión, el análisis crítico entre las ideas de los demás para aceptarlas o 
refutarlas con los fundamentos necesarios, esta técnica puede ser libre o dirigida. 
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Es aplicable en asignaturas donde se evidencia trabajo en grupo o de una plana 
mayor y se utiliza cuando se quiera establecer esquemas conceptuales, reforzar 
aprendizajes, desarrollar cursos de acción, análisis de inteligencia, resolver un problema 
táctico, etc. 
Esta discusión consistirá en el intercambio de ideas bajo la dirección del docente 
que oriente en forma efectiva hacia donde se quiere llegar en las conclusiones de la 
discusión o en las dudas que se pueden presentar a lo largo del trabajo.  
Técnica del debate 
Es una técnica de dinámica de grupos estructurada alrededor de una discusión que 
tiene lugar ante un grupo en donde las personas dialogan sobre un tema específico. Esta 
estrategia tiene por objetivo obtener datos de fuentes distintas, de distintos puntos de 
vista, reflexionar sobre un problema presentado, bajo estos parámetros, se lo puede 
emplear para obtener diferentes puntos de vista en análisis de guerras efectuadas en la 
historia, o en algunas operaciones en donde se den la posibilidad de análisis desde 
varios puntos de vista.    
Técnica de lluvia de ideas o Braimstorm 
Se denomina torbellino o tormenta de ideas. Es un trabajo intelectual que permite 
la interacción de todo el grupo de la clase. Consiste en que el grupo en una situación de 
confianza, libertad e informalidades capaz de “pensar en alta voz” sobre un problema 
determinado. Aportar criterios, opiniones y soluciones variadas que se las registra 
indiscriminadamente, sin temor al absurdo o la incongruencia, permite una gran 
desinhibición y una absoluta libertad de expresión.  
Técnica de diálogo simultáneo 
Es una técnica de dinámica de grupos que tienen como propósito lograr la 
participación de un gran grupo dividido en parejas respecto a un tema de estudio, 
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trabajo o tarea, esta técnica se adapta a cualquier tipo de grupos, temática y actividad. 
Persigue los siguientes objetivos: Permitir que todo el grupo en clase trate el problema 
simultáneamente, Obtener las opiniones de todos los miembros sobre un aspecto 
determinado en poco tiempo, Fomentar la cooperación, las buenas relaciones humanas, 
la socialización, Estimular y desarrollar la capacidad de comunicación mediante el 
diálogo. 
Técnica Philips 6.6 
Es una técnica de dinámica de grupos que consiste en dividir el grupo de clase en 
sub–grupos de 6 para que discutan un tema específico durante 6 minutos, con 
delimitación de un minuto por cada miembro, dirigido por un coordinador. 
Técnica de la lectura comentada: 
Como su nombre lo indica, consiste en leer comprensivamente un texto y luego 
comentarlo, partiendo de sus ideas principales. Este comentario debe hacer 
principalmente la persona que ha efectuado la lectura, luego se permite la participación 
de otros alumnos de grupo de clase a fin de reforzar la comprensión de cada párrafo 
leído. Es importante que durante la aplicación de esta técnica se dé oportunidad a la 
intervención de nuevos aportes para enriquecer la comprensión de ser necesarios. 
Técnica proceso del taller pedagógico 
Es una técnica de trabajo de grupo en clase, se divide en pequeños grupos que 
oscilan de 6 a 8 alumnos, cada uno de estos grupos trabaja produciendo conocimiento 
en base a documentos de apoyo, fichas de actividades y hojas de respuestas. Las fichas 
de actividades contienen objetivos claros que se persiguen con el estudio de los 
documentos de apoyo, las actividades que deben realizar cono respuesta a preguntas que 
permitan detectar ideas principales, establecer relaciones de variables de aprendizaje 
para cumplir los objetivos.  
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Técnica de la entrevista colectiva 
Esta técnica consiste en que el docente hace preguntas o pide opiniones a sus 
estudiantes sobre un tema previamente seleccionado, se puede combinar con otras 
técnicas como la del foro.  
2.2.1.4. Estrategias de evaluación 
La evaluación es parte fundamental del proceso de enseñanza y aprendizaje 
porque permite establecer en qué medida se cumplieron los objetivos propuestos esta 
mide, valora, aprecia, describe, cuantifica, interpreta, comprende, etc. Todos los 
aspectos y momentos de este proceso que involucra tanto al docente como al estudiante, 
por tanto, hay que visualizarlo de esa manera. 
Los docentes se caracterizan por realizar las evaluaciones de forma sumativa 
donde realizan sistemáticos, exámenes, trabajos escritos y de grupos. Proporcionan 
guías de trabajos, las que al revisar se les otorga una nota las cuales suman a los 
parciales o notas finales, pero no son consideradas tal y como deben ser las 
evaluaciones del proceso de enseñanza que sea integral y reflejadas en evaluaciones 
cuantitativas, cualitativas no sólo para medir, valorar al alumno/a si no que debe ser 
guiada en doble vía tanto del alumno/a como el/a docente, ya que este proceso debe ser 
rector para medir el trabajo que se van desarrollando como educadores. 
Balance de los componentes teóricos, prácticos, investigativos en el proceso de 
formación, como se manifiestan cada uno de ellos Sistema de prácticas profesionales 
académicas; están planificados de manera gradual en familiarización, intermedia y de 
culminación; existe reglamentación de las prácticas 
Bordas y Cabrera (2001), señalan que en la actualidad se valora el aprendizaje del 
alumno en el proceso y en el producto. La incidencia de estos dos aspectos en la 
enseñanza reglada queda claramente reflejada por las diversas normas que existen 
alrededor de este tema; por las incidencias en la planificación del trabajo del 
21 
 
profesorado, en la actividad en el aula y en la actividad reflexiva posterior. La 
evaluación sumativa y formativa está presente en toda planificación escolar, en toda 
programación, en la misma aula. 
Bases para una fundamentación de la concepción actual de la evaluación. 
El siglo XX ha sido un periodo decisivo en la evolución de la evaluación 
educativa. En el ámbito del aprendizaje, desde la primera conceptualización científica 
de Tyler, seguido por los avances ofrecidos por Bloom y sus colaboradores, -evaluación 
diagnóstico, formativa y sumativa- y la contribución de Popham -la evaluación criterial- 
el significado y las prácticas evaluativas han cambiado en un intento por adaptarse a las 
nuevas demandas educativas y sociales. 
Como dice Hadhi (1991) la cuestión no es ya dar respuesta a cómo racionalizar y 
mejorar las prácticas evaluadoras, sino cómo insertar estas prácticas como un 
aprendizaje. Es preciso pensar de otra manera al hablar de evaluación del aprendizaje. 
No puede entenderse ni utilizarse las nuevas estrategias que se proponen de evaluación 
sin un cambio de mentalidad y actitud.  
Hay aspectos claves para entender los actuales planteamientos de la evaluación de 
los aprendizajes. 
a. La evaluación desde las teorías del aprendizaje 
La evaluación ha sido un elemento externo a la actividad de aprender. Se la ha 
considerado y se la considera, tanto desde las perspectivas cualitativas como 
cuantitativas, como un medio por el que valoramos un aprendizaje y, a partir de los 
datos obtenidos, se inician nuevos aprendizajes o, si es necesario, se realizan actividades 
de recuperación. La necesidad de evaluaciones metacognitivas para el desarrollo de la 
capacidad de “aprender a aprender”.  
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La importancia que se otorga desde los marcos teóricos del aprendizaje 
significativo a la meta cognición por su incidencia en la capacidad de aprender a 
aprender es otro de los factores que exige nuevos planteamientos en la evaluación.  
La meta cognición es aquella habilidad de la persona que le permite tomar 
conciencia de su propio proceso de pensamiento, examinarlo y contrastarlo con el de 
otros, realizar autoevaluaciones y autorregulaciones. Es un “diálogo interno” que nos 
induce a reflexionar sobre lo que hacemos, cómo lo hacemos, y por qué lo hacemos. 
b. La necesidad de evaluaciones metacognitivas para el desarrollo de la capacidad 
de “aprender a aprender”. 
La importancia que se otorga desde los marcos teóricos del aprendizaje 
significativo a la meta cognición por su incidencia en la capacidad de aprender a 
aprender es otro de los factores que exige nuevos planteamientos en la evaluación.  
La meta cognición es aquella habilidad de la persona que le permite tomar 
conciencia de su propio proceso de pensamiento, examinarlo y contrastarlo con el de 
otros, realizar autoevaluaciones y autorregulaciones. Es un “diálogo interno” que nos 
induce a reflexionar sobre lo que hacemos, cómo lo hacemos, y por qué lo hacemos. 
Desde la evaluación debemos estimular estas habilidades metacognitivas para que 
el alumno tome conciencia de su propio proceso de aprendizaje, de sus avances, 
estancamientos, de las acciones que le han hecho progresar y de aquellas que le han 
inducido a error. La evaluación se convierte así en un instrumento en manos del 
estudiante para tomar conciencia de lo que ha aprendido, de los procesos que le han 
permitido adquirir nuevos aprendizajes, así como para regular dichos procesos. 
c. La necesidad de la evaluación en una sociedad en cambio permanente. 
Nos hallamos en la sociedad de la información, de los avances científicos y 
técnicos acelerados, de profundos cambios en el ámbito profesional y social. La 
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educación ha de adaptarse a esta sociedad cambiante. En la formación de las nuevas 
generaciones se considera de suma importancia el dominio científico y técnico 
especializado, pero también tener habilidades específicas y ser poseedor de 
determinadas actitudes y valores.  
La formación no termina ya en la enseñanza reglada ni en la formación 
profesional, sino que se exige una constante acción formativa (Majo, 1997). La cadena 
“ciencia – economía - formación” da más fuerza si cabe, a la importancia de la 
formación continua. 
No se considera ya la proyección personal y profesional sin una formación 
paralela. Pero al mismo tiempo que se aprende - sea desde una perspectiva directa o 
indirecta - es necesario evaluar esta acción; es preciso que toda persona conozca y 
pueda utilizar modelos y técnicas para valorar su actividad formativa.  
Es preciso dar al futuro ciudadano herramientas para autoevaluarse y saber 
evaluar. Es necesario tener en los centros una secuencia de formación para aprender 
evaluación. Deben incluirse en los currículos estrategias de evaluación que al mismo 
tiempo los alumnos y alumnas aprendan y “vivan” su utilización, su adaptación si es 
necesaria y su proyección.  
Evaluación participativa y consensuada. 
La evaluación es en un proceso en el que deben consensuarse diferentes intereses, 
valores, puntos de vistas. El énfasis en la actualidad no es velar o buscar aquel juicio 
imparcial que debe garantizarse mediante la competencia del evaluador, el “poder” del 
profesor y el uso de unos rigurosos procedimientos técnicos, sino que hay que verla 
como una herramienta que estimula el “debate democrático” en el aula, al consenso 
debidamente razonado.  
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No hay duda que la evaluación muchas veces genera conflictos de “intereses” 
entre el profesorado y el alumnado –en ocasiones son inevitables-, pero el problema no 
radica en cómo evitarlo sino en cómo manejarlo para que la evaluación cumpla un 
servicio en el aprendizaje. La evaluación ha de ser fruto de acuerdos intersubjetivos 
(alumnos y docentes) de manera que el conocimiento válido que determina sea fruto de 
acuerdos dialógicos. 
Estrategias de evaluación centradas en el proceso del aprendizaje. 
Biggs (1996) afirma que los procedimientos de evaluación son determinantes del 
aprendizaje de los estudiantes en mayor medida que lo son los objetivos del currículo y 
los métodos de enseñanza.  
Hernández (2014) afirma que los modelos que se han elaborado desde 
planteamientos cualitativo-fenomenológicos comprueba que la forma en que el 
profesorado plantea la evaluación de su alumnado afecta a los enfoques de aprendizaje 
(superficial o profundo) y a la calidad de dichos aprendizajes.  
Unas estrategias evaluativas cuantitativa llevan a enfoques superficiales de 
aprendizaje, mientras que las estrategias formadoras y cualitativas pueden producir 
enfoques de aprendizaje profundo y de alto rendimiento. 
Recogiendo las ideas expresadas se infiere que es preciso utilizar estrategias en 
que el alumnado: 
- Se sienta como agente activo en su propia evaluación 
- Aprenda a evaluar sus propias acciones y aprendizajes. 
- Utilice técnicas de autoevaluación y sea capaz de transferirlas en diversidad de 
situaciones y contextos 
- Sepa adaptar y/o definir modelos de autoevaluación en función de valores, 




- Perfil del docente 
- Estrategias de enseñanza 
- Estrategias de evaluación 
2.2.2. Clima organizacional 
2.2.2.1. Definiciones 
Clima 
Etkin, G. (2007), dice que utilizar el concepto de clima tiene un sentido 
metafórico y refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organización, si es 
favorable o contrario a las actividades, sobre todo en el plano de lo social; manifiesta 
que el clima, en la organización es un concepto que refiere a las apreciaciones 
subjetivas en el marco de las relaciones de trabajo.  
Organización 
James, A. (1996), dice que una organización es un patrón de relaciones, por medio 
de las cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes. 
Además, agregan que el primer paso crucial para organizar es el proceso de diseño 
organizacional. El patrón específico de relaciones que los gerentes crean en este proceso 
se llama estructura organizacional, que es un marco que prepara a los gerentes para 
dividir y coordinar las actividades de los miembros de una organización. En sentido 
restringido, la organización se concibe como la estructura y el conjunto de relaciones 
jerárquicas y funcionales entre los diversos órganos de una institución; y también como 
el conjunto de “grupos” o “roles” de una institución.  
Clima Organizacional 
Chiang (2010) nos muestra la evolución del término. 
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- Un primer grupo de definiciones resaltaron las propiedades o características 
organizacionales dominando en primera instancia los factores organizacionales 
o situacionales.  
- Un segundo grupo de definiciones dieron mayor relevancia a las 
representaciones cognitivas y representaciones en los que los factores 
individuales son determinantes.  
- Un tercer grupo de definiciones ha considerado al clima con un conjunto de 
percepciones fundamentales o globales en que se considera la interacción entre 
la persona y la situación.  
Campbell, G. (1970), menciona que es un “Conjunto de atributos específicos de 
una organización particular que puede ser inducido en el modo como la organización se 
enfrenta con sus miembros y su entorno”. Para el miembro en particular dentro de la 
organización, el clima toma la forma de un conjunto de actitudes y expectativas que 
describen las características estáticas de la organización, y las contingencias del 
comportamiento-resultado y del resultado-resultado. El clima son las percepciones 
individuales de las variables objetivas y de los procesos organizacionales, pero es una 
variable organizacional. 
Payne (1971), menciona que es “Un concepto fundamental que refleja los 
contenidos y la fuerza de los valores prevalentes, las normas, las actitudes, las conductas 
y los sentimientos de los miembros de un sistema social que pueden ser medidos 
operacionalmente a través de las percepciones de los miembros del sistema u otros 
medios observacionales u objetivos”. Considera el clima con un concepto ecológico. 
Acero (2003), menciona que es “La percepción que los individuos tienen sobre 
diferentes aspectos de la organización, producto de sus vivencias e interacciones en el 
contexto del servicio educativo, donde cobra importancia la forma cómo se dan las 
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relaciones interpersonales, el estilo de dirección considerando la claridad y coherencia 
en la dirección, la identificación con la institución, la forma de la distribución, la 
disponibilidad de los recursos, la estabilidad laboral, y la forma como se dan los valores 
colectivos bajo principios sólidos”. 
2.2.2.2. Características del clima organizacional.  
Para Alcocer, A. (2003), el sistema en una organización proyecta un determinado 
clima organizacional, influyendo en las actitudes y el comportamiento de los individuos. 
Las actitudes manifiestas pueden vincularse a aspectos como desempeño, producción, 
satisfacción, adaptación, etc., revistiéndola de ciertas características:  
El clima se circunscribe al ambiente laboral.  
Ellas son percibidas directa o indirectamente por los colaboradores que se 
desempeñan en ese contexto ambiental. 
El clima repercute en el comportamiento laboral.  
El clima es una variable mediadora entre el sistema organizacional y el 
comportamiento individual. Las características de la organización son relativamente 
permanentes en el tiempo, diferenciándose entre las organizaciones, así como a nivel 
intraorganizacional.  
El clima, las estructuras y características organizacionales, así como los 
individuos que la componen, conforman un sistema interdependiente y dinámico. 
2.2.2.3. Elementos del clima organizacional.  
Litwin y Stinger (1998) indica nueve elementos vinculados al clima 
organizacional:  
Estructura: 
 Representa la percepción que los miembros de una organización perciben con 





Es el sentimiento de los miembros de la organización con respecto a la autonomía 
en la toma de decisiones en acciones referidas a su trabajo. Es el sentimiento personal 
de ser el propio jefe en el trabajo.  
Recompensa:  
Es la percepción de los miembros sobre la adecuación y aceptación de la 
recompensa recibida por el trabajo realizado.  
Desafío:  
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros acerca de los desafíos y 
riesgos que impone el trabajo.  
Relaciones:  
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia 
de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales. 
Cooperación:  
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu 
de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.  
Estándares:  
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que las organizaciones tienen 
sobre las normas de rendimiento.  
Conflictos:  
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, de los 
diferentes niveles jerárquicos interactuantes, aceptan las opiniones discrepantes y no 






Es el sentimiento de pertenencia que los vincula a la organización, tornándose en 
un elemento importante y valioso para la institución y para los individuos, ya que en 
ello se comparten los objetivos personales y los de la organización. 
2.2.2.4. Enfoques del clima organizacional.  
Rodríguez, A. (2004) menciona los diferentes enfoques catalogando desde tres 
perspectivas el clima organizacional:  
Perspectiva objetiva o realista:  
El clima consiste en la descripción de las características de la organización, que 
diferencian a unas organizaciones de otras, son relativamente perdurables e influyen en 
la relación de las personas con el medio laboral.  
Perspectiva fenomenológica o subjetiva: 
Se considera al clima como un atributo de las personas, es de carácter subjetivo y 
su origen está en las percepciones que tienen los sujetos acerca de las diferentes 
características del contexto laboral. Se pone el énfasis, pues, en las variables 
individuales, a diferencia del anterior, que lo ponía en las características de la 
organización.  
Perspectiva interaccionista:  
Vinculada a las relaciones interpersonales e interambientales, por lo que se 
considera que el clima consiste en las percepciones personales globales que reflejan la 
interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y subjetivos. Se intenta, por tanto, 
reconciliar la perspectiva subjetiva u objetiva, pues según los autores que siguen esta 
perspectiva, las perspectivas del clima no se deben solo a las características subjetivas u 
objetivas, sino a los esfuerzos de los individuos para comprender la organización y los 
roles que se desarrollan en esta.  
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2.2.2.5. Dimensiones del clima organizacional.  
Diferentes autores opinan y dimensionan el clima organizacional de diferentes 
maneras y puntos de vista: 
Campbell, G. (1970): 
- Autonomía individual,  
- Estructura en los puestos de trabajo,  
- Recompensas y consideraciones,  
- Apoyo y contención.  
Ostroff, (1993): 
- Liderazgo de apoyo,  
- Claridad en los roles,  
- Decisiones participativas,  
- Interacción entre compañeros de trabajo,  
- Apreciaciones y feedback,  
- Desarrollo del empleado,  
- Alineación con los objetivos,  
- Demandas propias del trabajo,  
- Moral  
- Angustia del grupo de trabajo.  
Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de Lickert, plantea que el clima 
organizacional contempla las siguientes dimensiones:  
Relaciones interpersonales 





Estilo de dirección 
Grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participación a sus colaboradores. 
Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculación a la empresa.  
Sentimiento de compromiso  
Responsabilidad en relación con sus objetivos y programas.  
Retribución 
Grado de equidad en la remuneración y los beneficios derivados del trabajo. 
Disponibilidad de recursos 
Grado en que los empleados cuentan con la información, los equipos y el aporte 
requerido de otras personas y dependencias para la realización de sus trabajos.  
Estabilidad 
Grado en que los empleados ven en la empresa claras posibilidades de pertenencia 
y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.  
Claridad y coherencia en la dirección 
Grado de claridad de la alta dirección sobre el futuro de la empresa. Medida en 
que las metas y programas de las áreas son consistentes con los criterios y políticas de la 
alta gerencia. Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: 
cooperación, responsabilidad y respeto. 
Berrocal, S. (2007) plantea la existencia de la influencia del estado afectivo, 
circunscrito al clima organizacional en las actitudes de los colaboradores, las mismas 
que son medibles en forma objetiva. Para ello realizó un análisis de las dimensiones y 
de los ítems de la escala de clima organizacional de Acero (2003) y los condensó en tres 
dimensiones: identidad institucional, integración institucional y motivación 




Identidad institucional  
El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte 
de los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la 
formación de la identidad institucional. A través del reconocimiento de los miembros de 
la comunidad educativa con la institución se puede lograr la identificación con la 
misma, así como lograr actuaciones y prácticas que reflejen la identidad institucional.  
El ser humano por su inminente naturaleza social, requiere establecer relaciones e 
interactuar con otros individuos, de ahí que la comunicación resulta un fenómeno 
orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento, a través de los 
signos y símbolos representados de diversas formas. Sin embargo, las personas, por su 
inminente afán de relacionarse con los demás, se ven en la necesidad de comunicarse y 
transmitir de una forma clara y concisa sus ideas.  
Cabe destacar que la comunicación se articula con otros elementos dentro de la 
organización que permite reflejar los objetivos, misión y visión de la institución 
educativa para sus usuarios, para así representar la identidad del colectivo escolar,  
A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos 
que permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo. Según Márquez 
(2007), el sentimiento de identidad es el conocimiento de la persona de ser una entidad 
separada y distinta de las otras. Es decir, se reconoce a la persona como única y distinta 
a los demás, involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae del proceso socio-
histórico en el cual se desenvuelve.  
El individuo parte de la necesidad de relacionarse con los otros, para eso tanto la 
personalidad interna como la externa deben ser definida para relacionarse con el 
colectivo, y donde lo grupal parte de la identificación y los significados, que cada 
individuo le interpreta. Es decir, el individuo para sentirse parte de algo, debe comenzar 
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por reconocerse para luego integrarse a un colectivo y luego interactuar con un grupo. 
Es importante para de definición de la identidad institucional, ver cómo los seres 
humanos se sienten parte de entorno, pero que ese entorno lleva consigo una identidad 
internalizada que se ve reflejada en la actuación y comportamiento de los miembros de 
ese entorno.  
Según Martini, S. (2009), desde la perspectiva organizacional educativa 
conceptualizar la identidad institucional, implica concebirla como el conjunto de 
repertorios culturales compartidos por la comunidad educativa, a partir de los cuales se 
definen a sí mismo, orientan sus acciones u otorgan sentido a sus prácticas cotidianas. 
La identidad dentro de un contexto escolar debe integrar las costumbres, la cultura, los 
valores, la misión, la visión, los signos y símbolos y sobre todo el compromiso que 
engloba a la comunidad educativa.  
La identidad institucional, se manifiesta en dos niveles: el simbólico y la 
conciencia. El primero está constituido, por los símbolos institucionales, imagen 48 
organizacional, los elementos que comprende la indumentaria académica que distingue 
a la institución de otras casas de estudio, cultura, valores, el himno de la institución, el 
lema, entre otros símbolos y el segundo nivel la conciencia que consiste en la 
internacionalización tanto del significado de los símbolos como de los fines y 
compromisos sociales de la institución con la sociedad; integrando a los diferentes 
miembros a la práctica de la participación democrática.  
Las entidades educativas pasaron de ser consideradas no sólo lugar de 
conocimiento de los integrantes que participan en ellas, sino que se convierten en entes 
emisores de identidad.  
Por otro lado, la comunicación institucional educativa se ha transformado en la 
clave, la llave que abre las puertas de la organización a sociedades complejas y 
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cambiantes. Por ello es indispensable incluir en la estrategia de comunicaciones un 
esfuerzo muy especial, pues la comunicación es esencial en la organización, no sólo 
para transmitir autoridad, sino también para lograr la cooperación de los distintos 
miembros de la comunidad educativa en la consecución de los objetivos 
organizacionales.  
Según Martini, S. (2009), en el proceso de identidad en la organización educativa, 
proviene de la integración entre comunicación y gerencia. Dentro de las organizaciones 
es una respuesta frente a la creciente complejidad que han querido éstas en el mundo 
contemporáneo. No escapan de esta realidad las instituciones educativas públicas, pues 
precisamente, dentro de estas instituciones se hace más palpable la necesidad de 
adhesión del personal a los objetivos de la misma.  
En la actualidad se reconoce que las organizaciones educativas públicas, tienen 
una finalidad y objetivos de supervivencia; que enfrentan ciclos de vida y problemas de 
crecimiento. De igual forma, poseen un carácter y una personalidad por lo cual se les 
considera micro sociedades, con procesos de socialización, normas e historias, es decir, 
tienen una identidad.  
El desarrollo de esta identidad, propia y única, para cada organización, se 
estructura sobre los objetivos y metas que cada una establece para su funcionamiento. 
Al tiempo, persigue la adhesión del personal a la cultura organizacional de la 
institución, Fortalecer la identidad hace coherente la función de la institución, extiende 
la credibilidad en la misma, producto de la gestión de los intangibles, creando así valor 
agregado para la institución educativa que sirve tanto para mejorar la relación con los 
miembros de la comunidad educativa, con otras organizaciones públicas y privadas, así 
como con los ciudadanos y con la opinión pública en general.  
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Según Berrocal (2007) la identificación institucional es el grado de pertenencia y 
orgullo derivado de la vinculación con la organización. Sentimiento de compromiso y 
responsabilidad en relación con sus objetivos y programas. Para el efecto, es posible 
medirlas a través de indicadores como conocimiento de los objetivos institucionales, 
conocimiento de la visión y misión institucional, dándoles un valor personal.  
Integración Institucional.  
Según Martini, S. (2006) la integración institucional, está vinculada al concepto 
de participación educativa. Los roles y niveles de participación de los diversos actores 
educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una 
participación restringida, de acuerdo al rol que se cumpla, mientras otros plantean una 
participación radical y sustantiva.  
Apple, M. (2007) aboga por una participación mucho más igualitaria en el 
contexto de escuelas democráticas ya que:  
La democracia alcanza a todas las personas, incluidos los jóvenes (…) las 
personas comprometidas con la creación de escuelas democráticas también comprenden 
que crearlas compromete más que la propia educación de los jóvenes. Las escuelas 
democráticas están pensadas para ser lugares democráticos, de manera que la idea de 
democracia también alcanza a los numerosos roles que los adultos desempeñan en las 
escuelas. Esto significa que los educadores profesionales, igual que los padres, los 
activistas de la comunidad y otros ciudadanos tienen derecho a una participación 
plenamente informada y crítica en la creación de las políticas y los programas escolares 
para sí mismos y los jóvenes. 
Según Leithwood, K. (1999), las escuelas deben estar dispuestas al cambio, 
descentralizadas, donde exista un mayor nivel de participación democrática de los 
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profesores, alumnos/as, padres y madres y de la comunidad escolar. Al respecto refiere 
que “una escuela que siendo pública pretenda ir volviéndose popular. 
Según Gento, S. (2008) la participación y la intervención deben estar en 
proporción con el nivel de responsabilidad que estén dispuestos a asumir los diversos 
agentes educativos y los miembros de la comunidad. Sólo el nivel de participación y de 
intervención de los diferentes miembros de la comunidad educativa, sentará las bases 
para una adecuada integración institucional. Asimismo, describe diversos niveles de 
comunicación, elemento base para el conocimiento de la realidad educativa, donde los 
diferentes miembros de la comunidad educativa, tienen la responsabilidad de conocer:  
- Información, se transmite, simplemente, una decisión tomada por la autoridad 
correspondiente para que los afectados la ejecuten.  
- Consulta, se pide opinión a los afectados, si bien la decisión la toma en cualquier 
caso la autoridad pertinente.  
- Elaboración de propuestas, Los afectados pueden aquí ofrecer opciones y 
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando 
o modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.  
- Delegación, se otorga una delegación de atribuciones de un ámbito determinado 
con responsabilidad última del delegante.  
- Codecisión, se produce la decisión en común, tras la participación de los 
afectados.  
- Cogestión: la participación de los implicados se produce en la toma de 
decisiones y en la puesta en práctica de las mismas.  
- Autogestión: la decisión, en este caso, corresponde a quienes han de poner en 
práctica dicha decisión, a cuyo efecto actúan con total autonomía (p.41).  
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Obviamente los tres primeros niveles son básicos y no conllevan ningún poder de 
decisión respecto de lo determinado por la autoridad, a lo más el derecho a ser 
informado y a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, más no la posibilidad de 
llevarlas a cabo tal como fueron concebidas por sus elaboradores. Los últimos tres si 
comportan una cierta transferencia del poder decisorio y una autonomía real aunque 51 
gradual respecto de la autoridad, lo que les da un carácter democratizador bastante 
profundo respecto a la gestión escolar y a todos sus actores.  
Flamey, G. (2009) considera que para que exista una adecuada integración 
institucional, es necesario establecer niveles de participación de los diferentes miembros 
de la comunidad educativa en la institución. Así se tiene que los niveles son:  
Informativo, constituye el nivel mínimo de participación y se refiere a la 
disposición, por parte de la escuela, de información clara y precisa sobre el sentido de la 
educación para cada uno de los actores y estamentos del sistema; acerca del Proyecto 
Educativo Institucional (PEI), planes y programas en ejecución; derechos y deberes de 
cada uno de los actores del sistema; mecanismos formales e informales para la 
comunicación y coordinación entre los actores; reglas, normativas y mecanismos de 
control; proceso educativo y de aprendizaje del alumnado, entre otros.  
Colaborativo, constituye el nivel más común de participación para la integración y 
se refiere a la cooperación de los miembros de la comunidad en actividades tales como: 
actos o eventos escolares; ayuda en la reparación de infraestructura, equipamiento 
escolar y material didáctico; apoyo y mediación pedagógica para la adquisición de 
nuevos conocimientos y valores en el hogar y eventualmente a nivel del aula; ayuda en 
la gestión administrativa (recaudación de fondos para inversión, etc.).  
Consultivo, para este nivel se requiere la implementación, por la escuela de 
instancias de consulta sobre diversos temas. Hay que diferenciar instancias donde la 
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escuela no está obligada a ejecutar las decisiones sugeridas y otras donde éstas se 
incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela. Es importante, además, 
que estos mecanismos se constituyan sobre la base de opciones abiertas, evitando 
alternativas predefinidas por las instancias de mayor poder en la escuela.  
Toma de decisiones en relación a objetivos, acciones y recursos, consiste en 
incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o más representantes del estamento en las 
instancias máximas de toma de decisiones de la escuela. 
Es preciso considerar la condición de que los docentes y padres, madres y 
apoderados puedan plantearse en forma informada y propositiva, superando el nivel de 
la mera demanda.  
Control de eficacia: este nivel les otorga a directores, docentes, padres, madres y 
apoderados/as un rol de supervisor del cumplimiento del proyecto educativo y de la 
gestión de la escuela. Requiere de la existencia de los niveles anteriores y de la 
superación de la percepción, por parte de profesores y directivos, de los apoderados 
como una “amenaza” para pasar a considerarlos como interlocutores válidos y con 
derecho a aportar desde su mirada opiniones, sugerencias y acciones para contribuir al 
mejoramiento de la escuela. 
Según Reca, I. y Ávila, P. (2008), este enfoque tiene como punto de partida la 
afirmación de que el desarrollo sustentable de la integración institucional, depende “del 
desarrollo de las capacidades de las personas de tomar control, en tanto individuos y en 
tanto grupos, sobre su propio destino”  
Berrocal (2007) refiere que la integración institucional, sería el grado en que los 
colaboradores se ayudan entre sí, considerando que las relaciones son respetuosas y 
consideradas, además del grado en que se perciben en el medio interno la cooperación, 
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responsabilidad y respeto. Ello puede ser medible a través de indicadores como 
comunicación asertiva y oportuna percepción del trabajo en equipo.  
Motivación Institucional.  
Hablar de motivación, implica partir de la teoría de las necesidades. Las mismas 
que Maslow (1970) citado por Córdova (2007) desarrollo como fuente de generación de 
determinados comportamientos. A continuación, se detallará cada una de ellas. 
- Necesidades fisiológicas. Estas son las necesidades básicas para el sustento de la 
vida humana, tales como alimento, agua, calor, abrigo y sueño.  
- Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos 
físicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.  
- Necesidades de asociación o aceptación. En tanto que seres sociales, los 
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los 
demás.  
- Necesidades de estimación. De acuerdo con Maslow, una vez que las personas 
satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimación tanto la 
propia como de los demás.  
- Necesidades de autorrealización. Maslow consideró a esta como la necesidad 
más alta de la jerarquía. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es capaz de ser; 
de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso. 
Herbezg (1968), citado por Córdova (2007) reformula la teoría de Maslow, 
considerándola en dos tipos de factores, acondicionándolo al ámbito laboral, los mismos 
que actúan de manera diferente en la motivación de los trabajadores. El primer grupo se 
denomina de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son políticas y 
administración de la compañía, supervisión, condiciones de trabajo, relaciones 
interpersonales, salario, categoría, seguridad en el empleo y vida personal. Estos 
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factores se identifican usualmente con los niveles fisiológicos, de seguridad, amor y 
pertenencia propuestos por Maslow. En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo 
tanto motivadores) relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se 
encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el 
crecimiento laboral.  
Herzberg, Hackman y Oldham (1978), citados por Sorados (2010), elaboraron un 
Modelo de las Características del trabajo (JCM) en el que se establecen cinco 
dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo: variedad, identidad de 
tarea, significado de la tarea, autonomía y retroalimentación. Según este modelo el 
individuo obtiene recompensas internas cuando sabe (conocimiento de resultados) que 
el personalmente (experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que 
le interesa (experiencia de algo que tiene sentido). “Cuanto mayor sea la presencia de 
estos tres aspectos tanto mayor será la motivación, el rendimiento y la satisfacción del 
empleado y tanto menos su ausentismo y la probabilidad que abandone la organización”  
En relación a la motivación institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado 
de claridad de la alta dirección sobre el futuro de la organización, así como la medida en 
que las metas y programas de las áreas son consistentes con los criterios y políticas de la 
gerencia; a su vez implica el grado en que los líderes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus colaboradores, percibiendo los colaboradores en la organización 
claras posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservación o 
despido. Además, implica la percepción de los colaboradores en relación con la 
información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la 
realización de sus trabajos. Finalmente, es la percepción de la equidad en la 
remuneración y los beneficios derivados del trabajo. Evaluándose esta dimensión a 
través de aspectos como compensación, reconocimiento y grado de satisfacción laboral. 
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2.3. Definición de términos 
Debate.- Discusión, confrontación de opiniones diferentes; es una discusión 
formal dirigida por un moderador en la que participan dos o más personas que 
mantienen una discusión de distintos puntos de vista sobre un tema 
Enseñanza – aprendizaje.- Se utilizan estos dos términos conjuntamente cuando 
se quiere significar que no es posible considerarlos de forma independiente y para hacer 
hincapié en que la enseñanza del profesor no tiene sentido si no es para producir 
aprendizajes en los estudiantes. 
Estrategias de aprendizaje.- Operaciones o actividades mentales que facilitan a 
una persona el desarrollo de diversos procesos que conducen a un resultado, al que 
denominamos aprendizaje. 
Estrategias de evaluación.- Plan en el cual se especifica la forma en que serán 
recolectadas las evidencias para determinar el nivel de logro de aprendizaje, tomando en 
cuenta los diferentes resultados de aprendizaje y por su carácter integral. 
Evaluación formativa.- Evaluación orientada a facilitar la adopción de 
decisiones internas que posibiliten la mejora de los objetos o procesos evaluados. 
Lluvia de ideas.- Es una herramienta de trabajo grupal que facilita el surgimiento 
de nuevas ideas sobre un tema o problema determinado. La lluvia de ideas es una 
técnica de grupo para generar ideas originales en un ambiente relajado. 
Método de enseñanza.- Esquema general de trabajo que da consistencia a los 
procesos (de información, mediación u orientación), que tienen lugar en diferentes 
escenarios docentes, proporcionando una justificación razonable para dichos procesos. 
Planta orgánica.- Estructura funcional en la que está organizada una institución 
educativa, dividida en tantas secciones/negociados/divisiones sean necesarias, para 
apoyar el proceso educativo. 
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Capítulo III. Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. El método de enseñanza se relaciona significativamente con el clima organizacional 
de la Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. El perfil del docente se relaciona significativamente con el clima organizacional 
de la Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente. 
He. 2. Las estrategias de enseñanza se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva 
docente. 
He. 3. Las estrategias de evaluación se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva 
docente. 
3.2. Variables 
Variable 1: Método de enseñanza 
Variable 2:    Clima organizacional. 
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3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de las variables 














































































































Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán 
motivo de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas 
e instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo – correlacional, ya que inicialmente 
describiremos la situación de la población en relación a las variables, dándoles un 
atributo según resultados, y posteriormente buscaremos la relación o asociación entre 
los resultados estadísticos de ambas variables. 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto 
natural en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la 
consistencia fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. 
(Hernández y otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 
valores en que se manifiestan las variables que se investigan en un momento 








Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
La población estará conformada por los 28 profesores que laboran en la Escuela 
de Caballería, en el periodo 2017. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas que se utilizarán en la investigación son:  
- Análisis de contenido 
- Observación  
- Encuesta 
Criterios para la selección de técnicas de recolección de datos: 
Técnica 1: Técnicas de análisis de contenido  
La información se obtiene: 
La información está contenida en textos escritos, o en otro tipo de documento, ya 
sea porque la unidad de estudio es un texto o documento, o porque ya fue recogida y 
asentada por otra persona. 
Tipo de indicio: 
Leyendo y revisando material documental  
Técnica 2: Técnica de observación. 
La información se obtiene: 
- La información se recoge en presencia del evento, observando o 
participando de él. 
- El investigador tiene acceso al evento. 
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- Los indicios del evento se perciben directamente. 
Tipo de indicio: 
- Observando  
- Experimentando 
- Atención en profundidad  
Técnica 3: Técnica de encuesta 
La información se obtiene: 
- La información se recoge solicitándola a otra persona 
- El investigador no puede tener la experiencia directa del evento 
- Es otro quien la tiene 
Tipo de indicio: 
Los indicios del evento se escuchan  
4.5.2. Instrumentos 
Para obtener los datos de los dominios de las variables planteadas se aplicaron los 
instrumentos siguientes: 
- Cuadros estadísticos. 
- Observación directa 
- Cuestionarios estructurados 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar 
si el instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos 
llevaría a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace 
mediciones estables y consistentes. 
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Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, 
mide la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos 
los ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto 
más se acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad 
respetable a partir de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 2.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger – 2002) 
Niveles Rangos 
Alta confiabilidad 0.90 – 1 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de 
probabilidad continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la 




Su fórmula es: 
 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de noviembre y diciembre. Luego de una 
entrevista con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el 
ingreso a las instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias 
Sociales) y el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de 
indicadores de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 





Tabla 3.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 





Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para este 
caso son 5.  
5.1.2. Confiabilidad 
El resultado de la prueba arrojó 0.842, lo que lo ubica en un furte confiabilidad y 
permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de datos de la encuesta.  
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 28 docentes tomados como muestras, se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable Método de enseñanza 
Dimensión: Perfil del docente 
Tabla 4.  
Los conocimientos y grados académicos de los docentes les permiten llevar con éxito 
sus cátedras 




Válido Indeciso 4 14,3 14,3 14,3 
De acuerdo 12 42,9 42,9 57,1 
Totalmente de acuerdo 12 42,9 42,9 100,0 








Figura 1. Diagrama 1 
Interpretación 
El 42.9% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los conocimientos y 
grados académicos de los docentes les permiten llevar con éxito sus cátedras. El 42.9% 
de los encuestados están de acuerdo que los conocimientos y grados académicos de los 
docentes les permiten llevar con éxito sus cátedras. El 14.3% de los encuestados están 
indecisos que los conocimientos y grados académicos de los docentes les permiten 
llevar con éxito sus cátedras. 
Tabla 5.  
Los docentes planifican adecuadamente sus asignaturas y cumplen a cabalidad con lo 
programado 




Válido Indeciso 5 17,9 17,9 17,9 
De acuerdo 13 46,4 46,4 64,3 
Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0 






Figura 2. Diagrama 2 
Interpretación 
El 35.7% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes 
planifican adecuadamente sus asignaturas y cumplen a cabalidad con lo programado. El 
46.4% de los encuestados están de acuerdo que los docentes planifican adecuadamente 
sus asignaturas y cumplen a cabalidad con lo programado. El 17.9% de los encuestados 
están indecisos que los docentes planifican adecuadamente sus asignaturas y cumplen a 
cabalidad con lo programado. 
Tabla 6.  
Las actitudes morales de los docentes los hacen respetables y propician un clima 
favorable para desempeñar la labor docente 




Válido Indeciso 4 14,3 14,3 14,3 
De acuerdo 14 50,0 50,0 64,3 
Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0 






Figura 3. Diagrama 3 
Interpretación 
El 35.7% de los encuestados están totalmente de acuerdo que las actitudes morales 
de los docentes los hacen respetables y propician un clima favorable para desempeñar la 
labor docente. El 50% de los encuestados están de acuerdo que las actitudes morales de 
los docentes los hacen respetables y propician un clima favorable para desempeñar la 
labor docente. El 14.3% de los encuestados están indecisos que las actitudes morales de 
los docentes los hacen respetables y propician un clima favorable para desempeñar la 
labor docente. 
Tabla 7.  
Perfil docente *frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Perfil docentea Indeciso 13 15,5% 46,4% 
De acuerdo 39 46,4% 139,3% 
Totalmente de acuerdo 32 38,1% 114,3% 






Análisis de los resultados de la dimensión “Perfil del docente” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Perfil del docente” se 
tiene que un 38.1% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los 
conocimientos y grados académicos de los docentes les permiten llevar con éxito sus 
cátedras, que los docentes planifican adecuadamente sus asignaturas y cumplen a 
cabalidad con lo programado, y que las actitudes morales de los docentes los hacen 
respetables y propician un clima favorable para desempeñar la labor docente.  
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos al 84.5%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%), que podría incrementarse con el 15.5% que están 
indecisos. Ninguno opinó negativamente. 
Dimensión: Estrategias de enseñanza 
Tabla 8.  
La didáctica empleada por los docentes incrementa el aprendizaje de los alumnos. 




Válido Indeciso 3 10,7 10,7 10,7 
De acuerdo 15 53,6 53,6 64,3 
Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0 





Figura 4. Diagrama 4 
Interpretación 
El 35.7% de los encuestados están totalmente de acuerdo que la didáctica 
empleada por los docentes incrementa el aprendizaje de los alumnos. El 53.6% de los 
encuestados están de acuerdo que la didáctica empleada por los docentes incrementa el 
aprendizaje de los alumnos. El 10.7% de los encuestados están indecisos que la 
didáctica empleada por los docentes incrementa el aprendizaje de los alumnos. 
Tabla 9.  
Las tareas y ejercicios exigidos por los docentes son acordes con las nuevas técnicas 
pedagógicas 




Válido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6 
Indeciso 5 17,9 17,9 21,4 
De acuerdo 9 32,1 32,1 53,6 
Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 




Figura 5. Diagrama 5 
Interpretación 
El 46.4% de los encuestados están totalmente de acuerdo que las tareas y 
ejercicios exigidos por los docentes son acordes con las nuevas técnicas pedagógicas. El 
32.1% de los encuestados están de acuerdo que las tareas y ejercicios exigidos por los 
docentes son acordes con las nuevas técnicas pedagógicas. El 17.9% de los encuestados 
están indecisos que las tareas y ejercicios exigidos por los docentes son acordes con las 
nuevas técnicas pedagógicas. El 3.6% de los encuestados están en desacuerdo que las 
tareas y ejercicios exigidos por los docentes son acordes con las nuevas técnicas 
pedagógicas. 
Tabla 10.  
Los docentes emplean los recursos tecnológicos adecuados, que permiten un mejor 
aprendizaje 




Válido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6 
Indeciso 7 25,0 25,0 28,6 
De acuerdo 12 42,9 42,9 71,4 
Totalmente de acuerdo 8 28,6 28,6 100,0 




Figura 6. Diagrama 6 
Interpretación 
El 28.6% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes 
emplean los recursos tecnológicos adecuados, que permiten un mejor aprendizaje. El 
42.9% de los encuestados están de acuerdo que los docentes emplean los recursos 
tecnológicos adecuados, que permiten un mejor aprendizaje. El 25% de los encuestados 
están indecisos que los docentes emplean los recursos tecnológicos adecuados, que 
permiten un mejor aprendizaje. El 3.6% de los encuestados están en desacuerdo que los 
docentes emplean los recursos tecnológicos adecuados, que permiten un mejor 
aprendizaje. 
Tabla 11.  
Estrategias // enseñanza *frecuencias  
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Estrategias de enseñanzaa En desacuerdo 2 2,4% 7,1% 
Indeciso 15 17,9% 53,6% 
De acuerdo 36 42,9% 128,6% 
Totalmente de acuerdo 31 36,9% 110,7% 




Análisis de los resultados de la dimensión “Estrategias de enseñanza” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Estrategias de enseñanza” 
se tiene que un 36.9% de los encuestados están totalmente de acuerdo que la didáctica 
empleada por los docentes incrementa el aprendizaje de los alumnos, que las tareas y 
ejercicios exigidos por los docentes son acordes con las nuevas técnicas pedagógicas, y 
que los docentes emplean los recursos tecnológicos adecuados, que permiten un mejor 
aprendizaje.  
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos al 79.8%, que es mayoría 
(de 60% a 79%), que podría incrementarse con el 17.9% que están indecisos. El 2.4% 
está en desacuerdo. 
Dimensión: Estrategias de evaluación 
Tabla 12.  
Los docentes ponen en conocimiento, oportunamente, a los alumnos la manera como se 
va a evaluar; cantidad de exámenes, coeficientes, fechas, etc. 




Válido Indeciso 5 17,9 17,9 17,9 
De acuerdo 15 53,6 53,6 71,4 
Totalmente de acuerdo 8 28,6 28,6 100,0 






Figura 7. Diagrama 7 
Interpretación 
El 28.6% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes ponen 
en conocimiento, oportunamente, a los alumnos la manera como se va a evaluar; 
cantidad de exámenes, coeficientes, fechas, etc. El 53.6% de los encuestados están de 
acuerdo que los docentes ponen en conocimiento, oportunamente, a los alumnos la 
manera como se va a evaluar; cantidad de exámenes, coeficientes, fechas, etc. El 17.9% 
de los encuestados están indecisos que los docentes ponen en conocimiento, 
oportunamente, a los alumnos la manera como se va a evaluar; cantidad de exámenes, 
coeficientes, fechas, etc. 
Tabla 13.  
Las evaluaciones efectuadas por los docentes están de acuerdo a lo enseñado en clases 




Válido Indeciso 3 10,7 10,7 10,7 
De acuerdo 13 46,4 46,4 57,1 
Totalmente de acuerdo 12 42,9 42,9 100,0 





Figura 8. Diagrama 8 
Interpretación 
El 42.9% de los encuestados están totalmente de acuerdo que las evaluaciones 
efectuadas por los docentes están de acuerdo a lo enseñado en clases. El 46.4% de los 
encuestados están de acuerdo que las evaluaciones efectuadas por los docentes están de 
acuerdo a lo enseñado en clases. El 10.7% de los encuestados están indecisos que las 
evaluaciones efectuadas por los docentes están de acuerdo a lo enseñado en clases. 
Tabla 14.  
Los docentes ponen en manifiesto la objetividad al momento de las calificaciones 




Válido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6 
Indeciso 5 17,9 17,9 21,4 
De acuerdo 13 46,4 46,4 67,9 
Totalmente de acuerdo 9 32,1 32,1 100,0 








Figura 9. Diagrama 9 
Interpretación 
El 32.1% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes ponen 
en manifiesto la objetividad al momento de las calificaciones. El 46.4% de los 
encuestados están de acuerdo que los docentes ponen en manifiesto la objetividad al 
momento de las calificaciones. El 17.9% de los encuestados están indecisos que los 
docentes ponen en manifiesto la objetividad al momento de las calificaciones. El 3.6% 
de los encuestados están en desacuerdo que los docentes ponen en manifiesto la 
objetividad al momento de las calificaciones. 
Tabla 15.  
Estrategias // evaluación * frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Estrategias de 
evaluacióna 
En desacuerdo 1 1,2% 3,6% 
Indeciso 13 15,5% 46,4% 
De acuerdo 41 48,8% 146,4% 
Totalmente de acuerdo 29 34,5% 103,6% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Estrategias de evaluación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Estrategias de 
evaluación” se tiene que un 34.5% de los encuestados están totalmente de acuerdo que 
los docentes ponen en conocimiento, oportunamente, a los alumnos la manera como se 
va a evaluar; cantidad de exámenes, coeficientes, fechas, etc., que las evaluaciones 
efectuadas por los docentes están de acuerdo a lo enseñado en clases, y que los docentes 
ponen en manifiesto la objetividad al momento de las calificaciones.   
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos al 83.2%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%), que podría incrementarse con el 15.5% que están 
indecisos. El 1.2% está en desacuerdo. 
Variable: Clima Institucional 
Dimensión: Identidad 
Tabla 16.  
Los integrantes de la Planta Orgánica se sienten identificado con sus metas y objetivos 




Válido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6 
Indeciso 5 17,9 17,9 21,4 
De acuerdo 9 32,1 32,1 53,6 
Totalmente de acuerdo 13 46,4 46,4 100,0 











Figura 10. Diagrama 10 
Interpretación 
El 46.4% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la 
Planta Orgánica se sienten identificado con sus metas y objetivos. El 32.1% de los 
encuestados están de acuerdo que los integrantes de la Planta Orgánica se sienten 
identificado con sus metas y objetivos. El 17.9% de los encuestados están indecisos que 
los integrantes de la Planta Orgánica se sienten identificado con sus metas y objetivos. 
El 3.65% de los encuestados están en desacuerdo que los integrantes de la Planta 
Orgánica se sienten identificado con sus metas y objetivos. 
Tabla 17.  
Existe comunicación fluida entre todos los integrantes de la Planta Orgánica 




Válido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6 
Indeciso 3 10,7 10,7 14,3 
De acuerdo 17 60,7 60,7 75,0 
Totalmente de acuerdo 7 25,0 25,0 100,0 




Figura 11. Diagrama 11 
Interpretación 
El 25% de los encuestados están totalmente de acuerdo que existe comunicación 
fluida entre integrantes de la Planta Orgánica. El 60.7% de los encuestados están de 
acuerdo que existe comunicación fluida entre integrantes de la Planta Orgánica. El 
10.7% de los encuestados están indecisos que existe comunicación fluida entre 
integrantes de la Planta Orgánica. El 3.6% de los encuestados están en desacuerdo que 
existe comunicación fluida entre integrantes de la Planta Orgánica. 
Tabla 18.  
La Escuela de Caballería es un ambiente agradable y apropiado para las relaciones de 
trabajo 




Válido Indeciso 6 21,4 21,4 21,4 
De acuerdo 10 35,7 35,7 57,1 
Totalmente de acuerdo 12 42,9 42,9 100,0 






Figura 12. Diagrama 12 
Interpretación 
El 42.9% de los encuestados están totalmente de acuerdo que la Escuela de 
Caballería es un ambiente agradable y apropiado para las relaciones de trabajo. El 
35.7% de los encuestados están de acuerdo que la Escuela de Caballería es un ambiente 
agradable y apropiado para las relaciones de trabajo. El 21.4% de los encuestados están 
indecisos que la Escuela de Caballería es un ambiente agradable y apropiado para las 
relaciones de trabajo. 
Tabla 19.  
Identidad *frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Identidada En desacuerdo 2 2,4% 7,1% 
Indeciso 14 16,7% 50,0% 
De acuerdo 36 42,9% 128,6% 
Totalmente de acuerdo 32 38,1% 114,3% 






Análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” se tiene que 
un 38.1% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la 
Planta Orgánica se sienten identificado con sus metas y objetivos, que existe 
comunicación fluida entre los integrantes de la Planta Orgánica, y que la Escuela de 
Caballería es un ambiente agradable y apropiado para las relaciones de trabajo. 
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos al 81%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%), pudiendo incrementarse con el 12.1% de indecisos. El 
2.4% está en desacuerdo. 
Dimensión: Integración 
Tabla 20.  
Los integrantes de la Planta Orgánica participan de una u otra manera en el proceso 
de enseñanza aprendizaje. 




Válido De acuerdo 14 50,0 50,0 50,0 
Totalmente de acuerdo 14 50,0 50,0 100,0 
Total 28 100,0 100,0  
 




El 50% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la 
Planta Orgánica participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza 
aprendizaje. El 50% de los encuestados están de acuerdo que los integrantes de la Planta 
Orgánica participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje. 
Tabla 21.  
Los integrantes de la Planta Orgánica cumplen el rol que les ha sido designado 




Válido Indeciso 2 7,1 7,1 7,1 
De acuerdo 12 42,9 42,9 50,0 
Totalmente de acuerdo 14 50,0 50,0 100,0 




Figura 14. Diagrama 14 
Interpretación 
El 50% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la 
Planta Orgánica cumplen el rol que les ha sido designado. El 42.9% de los encuestados 
están de acuerdo que los integrantes de la Planta Orgánica cumplen el rol que les ha sido 
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designado. El 7.1% de los encuestados están indecisos que los integrantes de la Planta 
Orgánica cumplen el rol que les ha sido designado. 
Tabla 22.  
Existe intercambio de información entre los integrantes de la Planta Orgánica, que 
optimizan el proceso educativo 




Válido Indeciso 4 14,3 14,3 14,3 
De acuerdo 15 53,6 53,6 67,9 
Totalmente de acuerdo 9 32,1 32,1 100,0 




Figura 15. Diagrama 15 
Interpretación 
El 32.1% de los encuestados están totalmente de acuerdo que existe intercambio 
de información entre los integrantes de la Planta Orgánica, que optimizan el proceso 
educativo. El 53.6% de los encuestados están de acuerdo que existe intercambio de 
información entre los integrantes de la Planta Orgánica, que optimizan el proceso 
educativo. El 14.3% de los encuestados están indecisos que existe intercambio de 




Tabla 23.  
Integración 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Integracióna Indeciso 6 7,1% 21,4% 
De acuerdo 41 48,8% 146,4% 
Totalmente de acuerdo 37 44,0% 132,1% 
Total 84 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Integración” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Integración” se tiene que 
un 44% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la Planta 
Orgánica participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje, que 
los integrantes de la Planta Orgánica cumplen el rol que les ha sido designado, y que 
existe intercambio de información entre los integrantes de la Planta Orgánica, que 
optimizan el proceso educativo. 
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos a 92.9%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%), pudiendo incrementar con el 12.9% de indecisos. 




Tabla 24.  
Las necesidades pedagógicas de los docentes son cubiertas plenamente por la Planta 
Orgánica 




Válido En desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1 
Indeciso 5 17,9 17,9 25,0 
De acuerdo 11 39,3 39,3 64,3 
Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0 
Total 28 100,0 100,0  
 
 
Figura 16. Diagrama 16 
Interpretación 
El 35.7% de los encuestados están totalmente de acuerdo que las necesidades 
pedagógicas de los docentes son cubiertas plenamente por la Planta Orgánica. El 39.3% 
de los encuestados están de acuerdo que las necesidades pedagógicas de los docentes 
son cubiertas plenamente por la Planta Orgánica. El 17.9% de los encuestados están 
indecisos que las necesidades pedagógicas de los docentes son cubiertas plenamente por 
la Planta Orgánica. El 7.1% de los encuestados están en desacuerdo que las necesidades 
pedagógicas de los docentes son cubiertas plenamente por la Planta Orgánica. 
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Tabla 25.  
Los integrantes de la Planta Orgánica motivan la labor de los docentes 




Válido En desacuerdo 3 10,7 10,7 10,7 
Indeciso 3 10,7 10,7 21,4 
De acuerdo 12 42,9 42,9 64,3 
Totalmente de acuerdo 10 35,7 35,7 100,0 
Total 28 100,0 100,0  
 
 
Figura 17. Diagrama 17 
Interpretación 
El 35.7% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los integrantes de la 
Planta Orgánica motivan la labor de los docentes. El 42.9% de los encuestados están de 
acuerdo que los integrantes de la Planta Orgánica motivan la labor de los docentes. El 
10.7% de los encuestados están indecisos que los integrantes de la Planta Orgánica 
motivan la labor de los docentes. El 10.7% de los encuestados están en desacuerdo que 
los integrantes de la Planta Orgánica motivan la labor de los docentes. 
73 
 
Tabla 26.  
Los docentes sienten satisfacción por laborar en un lugar propicio para lograr sus 
metas personales y profesionales 
 




Válido De acuerdo 10 35,7 35,7 35,7 
Totalmente de acuerdo 18 64,3 64,3 100,0 
Total 28 100,0 100,0  
 
 
Figura 18. Diagrama 18 
Interpretación 
El 64.3% de los encuestados están totalmente de acuerdo que los docentes sienten 
satisfacción por laborar en un lugar propicio para lograr sus metas personales y 
profesionales. El 35.7% de los encuestados están de acuerdo que los docentes sienten 





Tabla 27.  
Motivación *frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Motivacióna En desacuerdo 5 6,0% 17,9% 
Indeciso 8 9,5% 28,6% 
De acuerdo 33 39,3% 117,9% 
Totalmente de acuerdo 38 45,2% 135,7% 
Total 84 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” se tiene que 
un 45.2% de los encuestados están totalmente de acuerdo que las necesidades 
pedagógicas de los docentes son cubiertas plenamente por la Planta Orgánica, que los 
integrantes de la Planta Orgánica motivan la labor de los docentes, y que los docentes 
sienten satisfacción por laborar en un lugar propicio para lograr sus metas personales y 
profesionales. 
Si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, 
agregando a los encuestados que están de acuerdo, llegamos al 84.5%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%), pudiendo incrementarse con el 9.5% de indecisos. El 6% 
está en desacuerdo. 
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Análisis de las Variables  
Variable: Método de Enseñanza 
Tabla 28.  
Frecuencias de la variable Método de Enseñanza 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Método de enseñanzaa En desacuerdo 3 1,2% 10,7% 
Indeciso 41 16,3% 146,4% 
De acuerdo 116 46,0% 414,3% 
Totalmente de acuerdo 92 36,5% 328,6% 
Total 252 100,0% 900,0% 
 
 Análisis de la variable: Método de enseñanza 
Al realizar el análisis de la variable “Método de Enseñanza” se tiene que el 82.5% 
de los encuestados han respondido positivamente (los que opinan totalmente de acuerdo 
y de acuerdo) a los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra 
que el método de enseñanza de los docentes está en un nivel alto lo que implica mayoría 
significativa (entre 80 % a 99%), esto podría, inclusive, incrementarse con el 16.3% de 
encuestados que están indecisos. Una minoría nada significativa del 1.2% han 
respondido negativamente en las dimensiones de esta variable. 
Las tres dimensiones tienen aceptación por parte de los encuestados, 
particularmente la dimensión “perfil docente” que alcanza el 84.5%, seguida de la 
dimensión “estrategias de evaluación” que alcanza el 83.2%. 
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Variable: Clima Organizacional 
Tabla 29.  
Clima organizacional *frecuencias 
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Clima Organizacionala En desacuerdo 7 2,8% 25,0% 
Indeciso 28 11,1% 100,0% 
De acuerdo 110 43,7% 392,9% 
Totalmente de acuerdo 107 42,5% 382,1% 
Total 252 100,0% 900,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” se 
tiene que el 86.2% de los encuestados han respondido positivamente (los que opinan 
totalmente de acuerdo y de acuerdo) a los requerimientos hechos en los diversos 
instrumentos, esto demuestra que el clima organizacional está en un nivel alto, lo que 
implica mayoría significativa (entre 80 % a 99%), esto podría, inclusive, incrementarse 
con el 11.1% de encuestados que están indecisos. Una minoría nada significativa del 
2.8% han respondido negativamente en las dimensiones de esta variable. 
Las tres dimensiones tienen aceptación por parte de los encuestados, 
particularmente la dimensión “integración” que alcanza el 92.9%, seguida de la 
dimensión “motivación” que alcanza el 84.5%. 
5.2.2. Nivel inferencial 
Contrastación de Hipótesis 
Para la contrastación de hipótesis, se empleó la técnica del “chi cuadrado” 
Variable 1: Métodos de Enseñanza 




Variable 2: Clima Organizacional 
Dimensiones: Identidad, integración y motivación. 
Hipótesis General 
El método de enseñanza se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Hipótesis General nula 
El método de enseñanza NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Tabla 30.  
Método enseñanza y clima organizacional  









En desacuerdo Recuento 2 1 13 11 3 
Indeciso Recuento 9 38 162 160 41 
De acuerdo Recuento 30 117 451 446 116 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 22 96 364 346 92 
Total Recuento 7 28 110 107 28 
 
Tabla 31.  
Pruebas de Chi-Cuadrado  
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 65,580a 48 ,048 
Razón de verosimilitud 85,761 48 ,045 
Asociación lineal por lineal ,503 1 ,078 
N de casos válidos 28   
a. 63 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,04. 
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.048 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis general nula (HO) y se acepta la hipótesis general (HG). Por lo 
tanto, hay relación entre el método de enseñanza y el clima organizacional de la Escuela 
de Caballería del ejército – 2017, bajo la perspectiva docente. 
Hipótesis específica 1 
El método de enseñanza se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Hipótesis Nula 1 
El método de enseñanza NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Tabla 32.  
Perfil docente y clima organizacional 









Indeciso Recuento 4 10 50 53 13 
De acuerdo Recuento 9 41 151 150 39 
Totalmente 
de acuerdo 
Recuento 8 33 129 118 32 




Tabla 33.  
Prueba de Chi-Cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 37,689a 25 ,049 
Razón de verosimilitud 38,221 25 ,048 
Asociación lineal por 
lineal 
,564 1 ,453 
N de casos válidos 28   
a. 54 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,04. 
 Sub-conclusión: Como la probabilidad de ocurrencia de 0.049 es menor que 
0.050, entonces se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis alterna (HA). 
Por lo tanto, hay relación entre el perfil docente y clima organizacional. 
Hipótesis específica 2 
Las estrategias de enseñanza se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Hipótesis Nula 2 
Las estrategias de enseñanza NO se relacionan significativamente con el clima 





Tabla 34.  
Estrategias enseñanzas // clima organizacional  










En desacuerdo Recuento 2 1 10 5 2 
Indeciso Recuento 3 16 62 54 15 
De acuerdo Recuento 13 32 141 138 36 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 3 35 117 124 31 
Total Recuento 7 28 110 107 28 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
Tabla 35.  
Pruebas de Chi-Cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 49,799a 25 ,038 
Razón de verosimilitud 40,708 25 ,039 
Asociación lineal por 
lineal 
2,658 1 ,103 
N de casos válidos 28   
a. 54 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,04. 
 Sub-conclusión: Como la probabilidad de ocurrencia de 0.038 es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis alterna (HA). 







Hipótesis específica 3 
Las estrategias de evaluación se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Hipótesis Nula 3 
Las estrategias de evaluación NO se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Tabla 36.  
Estrategias evaluación y clima organizacional  










En desacuerdo Recuento 0 0 3 6 1 
Indeciso Recuento 2 12 50 53 13 
De acuerdo Recuento 8 44 159 158 41 
Totalmente de 
acuerdo 
Recuento 11 28 118 104 29 
Total Recuento 7 28 110 107 28 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Grupo 
 
Tabla 37.  
Prueba de Chi-Cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 53,280a 32 ,011 
Razón de verosimilitud 35,564 32 ,304 
Asociación lineal por lineal 4,509 1 ,034 
N de casos válidos 28   
a. 45 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.  
b. El recuento mínimo esperado es ,04. 
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Sub-conclusión: Como la probabilidad de ocurrencia de 0.011 es menor que 0.05, 
entonces se rechaza la hipótesis nula (HO) y se acepta la hipótesis alterna (HA). Por lo 
tanto, hay relación entre las estrategias de evaluación y el clima organizacional. 
5.3. Discusión de resultados 
Teniendo en consideración los resultados obtenidos en los diversos aspectos 
investigados sobre las dimensiones: perfil del docente, estrategias de enseñanza y  
estrategias de evaluación de la variable "Método de Enseñanza", se ha comprobado, 
mediante un 82.5%, que la hipótesis general es validada, y ratifica una relación 
significativa con el clima organizacional, asimismo, al converger tales generalizaciones 
empíricas nos dan clara visión de que el clima organizacional es superior o alcanzado 
con mayor facilidad cuando los docentes están comprometidos con los objetivos 
institucionales y aplican los métodos de enseñanza más adecuados; estas 
demostraciones empíricas adquieren más valor cuando concuerda con las teorías de 
estudiosos del tema como Luis A. De Mattos (1974), Nérici (1985), Díaz-Barriga y 
Hernández (2002), León, Gonzales y San Juan (2012), Campbell, G. (1970), Payne 
(1971), Chiang (2010), y Acero (2003). Además, son corroboradas con las 
investigaciones anteriores como las de Bedoya, A y Obando, L. (2011), quienes 
concluyen que se alcanzará un clima favorable, en la medida en que los docentes (entre 
otros) conozcan y asuman las tareas que les fue encomendada; Rodas, J. (2010), 
concluye que es necesario considerar que los estudiantes del siglo XXI son diferentes a 
los del siglo anterior y ya no aprenden con los métodos usados anteriormente; y 
Huamaní, R. y Vásquez, E. (2010), concluyen que existe buen clima institucional, 
basado en las buenas actitudes del docente y un buen desempeño laboral; y Rodríguez, 
R. (2014), quien concluye diciendo que la mejor forma para que los alumnos aprendan 
es la combinación de métodos de enseñanza-aprendizaje. 
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Respecto de la dimensión ‘perfil del docente’, en contraste con la hipótesis "El 
perfil del docente se relaciona significativamente con el clima organizacional de la 
Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva docente", según los 
resultados obtenidos producto de la contrastación de la hipótesis, se relaciona 
significativamente, apoyado con las teorías del Gral. Menard (1992), Bar (1999) y  
Perrenoud (2001); corroborado con las investigaciones anteriores de Meza, C. (2012), 
quien concluye que existe una correlación positiva fuerte entre el clima organizacional y 
la capacitación del docente; y demostrado en la falta de identidad de algunos docentes 
manifestado por Hesse, H., Gómez, N. y Bonales, J. (2010), quienes observaron que el 
comportamiento de los docentes frecuentemente es de malestar hacia sus compañeros, 
las relaciones entre docentes son distantes, no existen relaciones de colaboración para el 
trabajo en equipo. 
Respecto de la dimensión  ‘estrategias de enseñanza’, en contraste con la hipótesis 
"Las estrategias de enseñanza se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente”; según los resultados obtenidos se establece un grado relación significativa, 
apoyado por las teorías de Nérici (1985), Díaz-Barriga y Hernández (2002), y Majo 
(1997); corroborada con lo que  manifiestan Córdova, F. (2013), quien concluye que 
una vez seleccionados los docentes para prestar servicios en la Academia de Guerra del 
Ejército, no son capacitados en pedagogía, tecnología educativa, estrategias 
metodológicas, uso de tecnologías de información y comunicación; y Rodas, J. (2010), 
quien concluye que se toma muy poco en cuenta como formar actitudes adecuadas en 
los estudiantes, concretándose el docente a impartirles su clase, asimismo, existen 
diferencias significativas entre las opiniones de los catedráticos acerca de las nuevas 
metodologías y entre las dinámicas a emplear. 
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Respecto de la dimensión ‘estrategias de evaluación’, en contraste con la hipótesis 
"Las estrategias de evaluación se relacionan significativamente con el clima 
organizacional de la Escuela de Caballería del Ejército – 2017, bajo la perspectiva 
docente”; según los resultados obtenidos se establece un grado relación significativa, 
corroborada con lo que manifiesta Menard (1992), Los problemas, los hombres, los 
programas han cambiado. Los cuadros de profesores de la Escuela deben velar porque 
esta evolución de la enseñanza continúe en el sentido más provechoso para el Ejército y 
para nuestra Defensa; Bordas y Cabrera (2001), quienes consideran que la evaluación 
sumativa y formativa está presente en toda planificación escolar, en toda programación, 
en la misma aula; y teniendo en consideración que el rendimiento se sustenta en 
calificaciones producidas por las evaluaciones, sería pertinente considerar a Cunza 
(2013), quien concluye que la metodología de enseñanza utilizada por los docentes se 
relaciona significativamente con el rendimiento académico en la institución educativa. 
Podemos concluir señalando que los resultados alcanzados nos permiten 
corroborar que los métodos de enseñanza de los docentes, bien planeados y mejor 
ejecutados, tiene relación significativa con el clima organizacional de la Escuela de 





1. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica 1 que señala: "El perfil docente 
se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de 
Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente”; corroborada y aceptada 
por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer que el perfil del 
docente  se relaciona significativamente en el clima organizacional, particularmente 
por  la sensación que tienen los encuestados (84.5%) de que los conocimientos y 
grados académicos de los docentes les permiten llevar con éxito las cátedras, 
manifiestan que ellos planifican adecuadamente sus asignaturas, cumplen a 
cabalidad con lo programado, y que sus actitudes morales los hacen respetable y 
propician un clima de respeto mutuo. Esta actividad es evidentemente significativa 
por los datos obtenidos, lo manifestado por diferentes autores conocedores del 
tema, así como por las conclusiones de investigaciones anteriores. De esta manera 
se comprueba fehacientemente la Hipótesis Específica 1. 
2. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica 2 que señala: “Las estrategias de 
enseñanza se relacionan significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente”, corroborada 
y aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer que las 
estrategias de aprendizaje del método de enseñanza tiene relación significativa en el 
clima organizacional, particularmente por  la sensación que tienen los encuestados 
(79.8%) de que la didáctica empleada por los docentes incrementa su aprendizaje, 
que las tareas y aplicaciones llevadas por el docente son con las nuevas técnicas, y 
que el docente emplea los recursos tecnológicos adecuados. Esta actividad es 
evidentemente significativa por los datos obtenidos, lo manifestado por diferentes 
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autores conocedores del tema, así como por las conclusiones de investigaciones 
anteriores. De esta manera se comprueba fehacientemente la Hipótesis Específica 2. 
3. Teniendo en consideración la Hipótesis Específica3 que señala: “Las estrategias de 
evaluación se relacionan significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva docente”, corroborada 
y aceptada por la hipótesis de investigación alterna; se ha podido establecer que las 
estrategias de evaluación, tienen relación significativa en el clima organizacional, 
particularmente por la sensación que tienen los encuestados (83.2%) de que la 
didáctica empleada por los docentes incrementa su aprendizaje, que las tareas y 
aplicaciones llevadas por el docente son con las nuevas técnicas, y que el docente 
emplea los recursos tecnológicos adecuados. Esta actividad es evidentemente 
significativa por los datos obtenidos, lo manifestado por diferentes autores 
conocedores del tema, así como por las conclusiones de investigaciones anteriores. 
De esta manera se comprueba fehacientemente la Hipótesis Específica 3. 
4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que 
los métodos de enseñanza se relacionan significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Caballería del Ejército-2017, bajo la perspectiva 
docente; particularmente en la dimensión perfil del docente, donde el porcentaje de 





Los datos obtenidos en la presente investigación nos permiten recomendar lo 
siguiente: 
1. Que la Planta Orgánica disponga de una base de datos de los docentes mejor 
capacitados para las necesidades académicas de la Escuela de Caballería. 
2. Que la Planta Orgánica mantenga su preocupación constante a fin de seleccionar a 
los docentes que se encuentren actualizados, que tengan grados académicos que le 
den autoridad ante los oficiales alumnos, conocedores del planeamiento y toma de 
decisiones, y sobre todo de elevada ética docente. 
3. Que los docentes empleen las mejores estrategias de enseñanza, acorde con las 
asignaturas que imparten, en provecho del rendimiento y aprendizaje de los 
alumnos. 
4. Que las estrategias de evaluación empleadas por los docentes sea una garantía de 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
“Método de enseñanza y clima organizacional en la Escuela de Caballería del Ejército – 2017. Perspectiva docente” 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema general 
¿De qué manera el método de 
enseñanza se relaciona con el 
clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente? 
Problemas general 
¿De qué manera el perfil del 
docente se relaciona con el 
clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente? 
¿De qué manera las estrategias 
de enseñanza se relacionan con 
el clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente? 
¿De qué manera las estrategias 
de evaluación se relacionan 
con el clima organizacional en 
la Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente? 
Objetivo general 
Determinar de qué manera el 
método de enseñanza se relaciona 
con el clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Objetivos específicos 
Determinar de qué manera el 
perfil del docente se relaciona con 
el clima organizacional en la 
Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la perspectiva 
docente. 
Determinar de. qué manera las 
estrategias de enseñanza se 
relacionan con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Caballería del Ejército-2017, bajo 
la perspectiva docente. 
Determinar de qué manera las 
estrategias de evaluación se 
relacionan con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Caballería del Ejército-2017, bajo 
la perspectiva docente. 
Hipótesis general 
El método de enseñanza se 
relaciona significativamente 
con el clima organizacional en 
la Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente. 
Hipótesis específicas 
El perfil docente se relaciona 
significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Caballería del Ejército-2017, 
bajo la perspectiva docente. 
Las estrategias de enseñanza se 
relacionan significativamente 
con el clima organizacional en 
la Escuela de Caballería del 
Ejército-2017, bajo la 
perspectiva docente. 
Las estrategias de evaluación se 
relacionan significativamente 
con el clima organizacional en 
la Escuela de Caballería del 








Para variable X: 
Perfil del docente 
Estrategias de enseñanza 
Estrategias de evaluación 




Tipo y diseño de la 
investigación. 
Investigación cuantitativa 
de naturaleza descriptiva 
correlacional, 
analizaremos la relación 
entre método de 
enseñanza y clima 
organizacional. 
Población y muestra 
La población lo 
constituyen 28 docentes 
de la Escuela de 
Caballería. 
Técnicas de recolección 
de datos 










Apéndice A.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionario 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación de los 
métodos de enseñanza con el clima organizacional en la Escuela de Caballería; por 
favor señores docentes, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, 
eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
Instrucciones 
Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
¡Muchas gracias por su colaboración! 

























































 Perfil  del docente 5 4 3 2 1 
1 
Los conocimientos y grados académicos 
de los docentes les permiten llevar con 
éxito sus cátedras 
     
2 
Los docentes planifican adecuadamente 
sus asignaturas y cumplen a cabalidad 
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con lo programado 
3 
Las actitudes morales de los docentes los 
hacen respetables y propician un clima 
favorable para desempeñar la labor 
docente 
     
 Estrategias de enseñanza      
4 
La didáctica empleada por los docentes 
incrementa el aprendizaje de los 
alumnos 
     
5 
Las tareas y ejercicios exigidos por los 
docentes son acordes con las nuevas 
técnicas pedagógicas 
     
6 
Los docentes emplean los recursos 
tecnológicos adecuados, que permiten un 
mejor aprendizaje 
     
 Estrategias de evaluación      
7 
Los docentes ponen en conocimiento, 
oportunamente, a los alumnos la manera 
como se va a evaluar; cantidad de 
exámenes, coeficientes, fechas, etc. 
     
8 
Las evaluaciones efectuadas por los 
docentes están de acuerdo a lo enseñado 
en clases 
     
9 
Los docentes ponen en manifiesto la 
objetividad al momento de las 
calificaciones 




















































 Dimensión: Identidad 5 4 3 2 1 
10 
Los integrantes de la Planta Orgánica se 
sienten identificado con sus metas y 
objetivos 
     
11 
Existe comunicación fluida entre todos 
los integrantes de la Planta Orgánica 
     
12 
La Escuela de Caballería es un ambiente 
agradable y apropiado para las relaciones 
de trabajo 
     
 Dimensión: Integración      
13 
Los integrantes de la Planta Orgánica 
participan de una u otra manera en el 
proceso de enseñanza aprendizaje 
     
14 
Los integrantes de la Planta Orgánica 
cumplen el rol que les ha sido designado 
     
15 
Existe intercambio de información entre 
los integrantes de la Planta Orgánica, 
que optimizan el proceso educativo 
     
 Dimensión: Motivación      
16 
Las necesidades pedagógicas de los 
docentes son cubiertas plenamente por la 
Planta Orgánica 
     
17 
Los integrantes de la Planta Orgánica 
motivan la labor de los docentes 
     
18 
Los docentes sienten satisfacción por 
laborar en un lugar propicio para lograr 
sus metas personales y profesionales 
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Apéndice C.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
 1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Método de 
enseñanza y clima organizacional” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista…………………………………………………… 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad 
Nacional de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de estructura 




7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 




Firma del experto informante 
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Apéndice D.  
Resultado de las encuestas 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 
1 5 3 4 5 3 4 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 2 5 
2 4 5 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 4 4 
3 4 4 3 4 5 4 5 4 5 5 4 3 4 5 4 4 4 5 
4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 3 4 5 
5 3 4 4 4 5 4 4 5 3 5 5 4 5 4 4 5 5 5 
6 5 4 4 3 4 2 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 5 4 
7 4 4 5 5 5 3 5 4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 4 
8 3 4 5 3 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 
9 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 
10 4 5 3 4 5 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
11 4 3 4 5 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 3 2 5 4 
12 4 5 5 5 3 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 5 
13 3 5 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 5 5 5 
14 4 5 5 4 5 5 3 4 5 5 4 3 4 5 3 4 5 4 
15 5 4 4 5 3 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 2 5 
16 4 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 4 5 4 5 5 4 4 
17 4 3 3 4 5 3 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 3 5 
18 5 4 3 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 3 4 3 4 5 
19 3 4 4 4 5 3 4 5 5 4 3 4 4 5 3 5 5 5 
20 5 3 4 4 4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 4 4 5 4 
21 5 4 5 4 2 4 4 5 5 2 4 3 5 4 5 2 4 4 
22 5 3 4 4 4 4 4 3 5 4 2 4 4 5 5 5 2 5 
23 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 
24 4 5 4 4 4 4 5 3 3 4 4 4 5 4 4 4 5 5 
25 4 4 4 5 4 3 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 5 
26 5 4 5 4 5 5 3 3 4 5 5 3 5 3 5 5 5 5 
27 5 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 3 4 
28 4 5 4 5 4 3 3 4 4 4 4 3 5 5 5 3 3 5 
 
 
 
